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Abstract   

This thesis examines how AI-based recruitment tools can both reduce bias in recruitment processes 

while simultaneously reproducing or concealing existing structural inequalities, and the 

implications this has for fair and responsible AI use in recruitment. The study focuses on the early 

stages of recruitment, particularly job advertisements, where linguistic and structural elements may 

influence which candidates feel included or excluded from applying. 

 

The thesis is based on a qualitative analysis of 20 Danish job advertisements collected from 

Jobindex within the categories Information Technology and Social and Healthcare. A deductive 

coding framework was developed based on existing literature on linguistic, structural, and signal-

based bias in recruitment. In addition, AI was applied to selected job advertisements in order to 

analyse how AI identifies and rewrites potentially biased formulations. The findings show that bias 

in job advertisements rarely appears as explicit discrimination, but rather through subtle linguistic, 

structural, and interpretive mechanisms such as gendered language, idealised candidate profiles, 

extensive requirements, and signals of cultural fit. The analysis further demonstrates that AI can 

contribute to reducing certain forms of bias by creating more neutral and inclusive formulations. 

However, the study also shows that AI cannot be understood as a neutral solution, as AI systems are 

trained on existing data and linguistic patterns that may contain historical and structural biases. 

Consequently, AI risks reproducing or concealing existing inequalities while simultaneously 

appearing objective and trustworthy.  

 

Overall, the thesis concludes that responsible AI use in recruitment requires a combination of 

technological tools, human reflection, transparency, and continuous critical evaluation of both data 

and AI-generated outputs. 
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1. Indledning    

I takt med den stigende digitalisering af arbejdsmarkedet har kunstig intelligens - AI - i stigende 

grad fundet anvendelse i organisationers rekrutteringsprocesser. Ifølge data fra Danmarks Statistik 

anvender en voksende andel af danske virksomheder i dag AI-teknologier i deres 

forretningsprocesser, hvilket understreger teknologiens stigende udbredelse og relevans i en 

organisatorisk kontekst (Danmarks Statistik). Samtidig peger analyser fra Digitaliseringsstyrelsen 

på, at AI i stigende grad anvendes til blandt andet automatisering og beslutningsstøtte, herunder 

også i HR-relaterede funktioner som rekruttering. I praksis anvendes AI-baserede værktøjer i dag til 

blandt andet at formulere jobopslag, screene kandidater og understøtte beslutningstagning i 

ansættelsesprocesser (Digitaliseringsstyrelsen). Udviklingen drives dels af et ønske om øget 

effektivitet og et bedre datagrundlag, og dels af en forventning om, at AI kan bidrage til mere 

objektive og retfærdige rekrutteringsprocesser.  Denne opfattelse fremhæves også i 

praksisorienterede perspektiver, eksempelvis i artikler fra Lederweb, hvor AI beskrives som et 

værktøj, der potentielt kan reducere menneskelige bias og skabe mere ensartede vurderinger af 

kandidater (Egevang 2024).     

 

Samtidig peger en voksende mængde forskning på, at AI-baserede systemer ikke nødvendigvis er 

værdineutrale. Forskning fra Aarhus Universitet samt international litteratur viser, at algoritmiske 

systemer kan reproducere eller forstærke eksisterende strukturelle skævheder i rekruttering. Dette 

skyldes blandt andet, at algoritmer trænes på historiske data, som kan indeholde indlejrede bias 

samt, at de kriterier og kategorier, som systemerne anvender, afspejler eksisterende sociale og 

organisatoriske strukturer (Bundgaard 2023). AI´s dobbelte rolle som både bias-reducerende og 

bias-reproducerende skaber en central problematik i moderne rekruttering. Dette er særligt relevant 

i en HR-kontekst, hvor fairness, diversitet og lige adgang til arbejdsmarkedet er centrale temaer. 

Samtidig kan AI påvirke, hvilke grupper der inkluderes eller ekskluderes fra arbejdsmarkedet. 

Forskningen har dog primært fokuseret på senere rekrutteringsfaser som screening og udvælgelse, 

mens de tidlige faser, herunder jobopslag, har fået mindre opmærksomhed. Dette er væsentligt, da 

sproglige og strukturelle formuleringer i jobopslag kan påvirke, hvem der føler sig inkluderet eller 

ekskluderet fra at søge. På denne baggrund tager dette speciale udgangspunkt i de tidlige faser af 

rekrutteringsprocessen med særligt fokus på jobopslag. Specialet undersøger, hvordan AI-baserede 

værktøjer kan anvendes til at identificere og reducere bias i jobopslag, samtidig med at det 
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analyseres, hvordan disse teknologier potentielt kan reproducere eller skjule eksisterende 

skævheder.   

1.2 Problemfelt 

Bias i rekruttering er et veldokumenteret problem inden for HR- og organisationsforskning. Særligt 

jobopslag spiller en vigtig rolle, da sproglige og strukturelle formuleringer kan påvirke, hvem der 

føler sig relevant til at søge. Forskning viser blandt andet, at bestemte krav og formuleringer kan 

tiltrække eller ekskludere forskellige grupper. AI-baserede rekrutteringsværktøjer er i stigende grad 

blevet introduceret som en løsning på disse udfordringer, blandt andet gennem analyse og 

omskrivning af jobopslag. Selvom AI ofte fremstilles som mere objektiv end menneskelige 

vurderinger, peger forskning samtidig på, at teknologien kan reproducere eller skjule eksisterende 

skævheder. AI fremstår dermed både som et værktøj til biasreduktion og som en potentiel 

videreførelse af eksisterende uligheder. Denne dobbelte karakter kan forstås som et paradoks, hvor 

AI både fungerer som bias-reducerende og bias-reproducerende. AI kan bidrage til standardisering 

og identifikation af problematiske formuleringer, men kan samtidig være præget af manglende 

transparens og bias i træningsdata, hvilket kan skjule eksisterende skævheder. Selvom forskningen i 

AI og rekruttering er stigende, er der fortsat begrænset fokus på, hvordan denne spænding udfolder 

sig i de tidlige rekrutteringsfaser, herunder i jobopslag. Dermed opstår et centralt spørgsmål om, 

hvordan AI påvirker bias i netop disse faser.  
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2. Problemformulering 

Med udgangspunkt i ovenstående har dette speciale fokus på at undersøge samt besvare følgende 

problemformulering:  

 

“Hvordan kan AI-baserede rekrutteringsværktøjer både reducere bias i rekrutteringsprocesser og 

samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende strukturelle skævheder, og hvilke 

implikationer har dette for retfærdig og ansvarlig AI-anvendelse i rekruttering?” 

 

For at besvare problemformuleringen undersøger specialet følgende underspørgsmål: 

1. Hvilke typer bias kan identificeres i jobopslag, og hvordan kan sproglige og strukturelle 

formuleringer påvirke, hvilke kandidater der tiltrækkes eller fravælges? 

2. Hvordan kan AI anvendes til at identificere og reducere bias i jobopslag og tidlige 

screeningsprocesser? 

3. Hvilke risici er forbundet med anvendelsen af AI i rekruttering, herunder risikoen for 

algoritmisk bias, manglende transparens og reproduktion af eksisterende strukturelle 

skævheder? 

4. Hvilke konkrete tiltag kan virksomheder fremadrettet implementere for at sikre ansvarlig og 

retfærdig AI i rekruttering? 

2.1 Afgrænsning  

Dette speciale afgrænses til at undersøge anvendelsen af AI i de tidlige faser af 

rekrutteringsprocessen med særligt fokus på jobopslag og indledende screening. Senere faser såsom 

interviews, videobaserede vurderinger og personlighedsanalyser inddrages ikke, da disse involverer 

andre former for bias og kræver andre teoretiske og metodiske tilgange. Fokus er dermed på de 

mekanismer, der former ansøgerfeltet allerede før den egentlige udvælgelsesproces. 

 

Analytisk afgrænses specialet primært til sproglig og strukturel bias i jobopslag. Bias forstås her 

som mønstre i sproget og strukturen, der kan påvirke bestemte gruppers sandsynlighed for at søge 

en stilling. Andre former for bias, eksempelvis bias i interviews eller organisatoriske 

beslutningsprocesser, behandles ikke i dybden. Specialet afgrænses samtidig til en dansk kontekst, 

hvor de analyserede jobopslag er udarbejdet inden for danske arbejdsmarkedsforhold, normer og 

lovgivning. Det empiriske grundlag består udelukkende af jobopslag. Der inddrages derfor ikke 
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interviews, observationer eller spørgeskemadata, og specialet fokuserer på sproglige og strukturelle 

elementer frem for aktørers intentioner og oplevelser. Formålet er således ikke at måle, hvorvidt AI 

reducerer bias i konkrete rekrutteringsforløb, men derimod at udvikle en analytisk og teoretisk 

forståelse af AI’s rolle og implikationer i rekrutteringsprocessens tidlige faser. 

 

Endvidere fokuserer specialet primært på AI som et værktøj til sproglig analyse og understøttelse af 

jobopslag frem for de tekniske aspekter af algoritmeudvikling og datainfrastruktur. Fairness forstås 

derfor hovedsageligt som et spørgsmål om, hvorvidt sproglige og strukturelle formuleringer 

systematisk favoriserer eller ekskluderer bestemte grupper. 
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3. Litteraturreview 

Dette litteraturreview etablerer det teoretiske fundament for specialet ved at samle forskning om 

rekruttering, jobopslag, bias og AI i rekruttering. Litteraturen peger på, at rekruttering er en 

kompleks proces, hvor bias kan opstå på tværs af flere dimensioner, samtidig med at AI både kan 

reducere og reproducere eksisterende skævheder. Reviewet indledes med rekruttering som kontekst 

og jobopslag som analytisk genstand. Herefter behandles forskellige former for bias i jobopslag 

med fokus på sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmæssige dimensioner. 

Afslutningsvis behandles anvendelsen af AI i rekruttering med fokus på spændingen mellem bias-

reduktion og bias-reproduktion. 

3.1 Rekruttering som kontekst 

Rekruttering udgør en central organisatorisk praksis, hvor virksomheder identificerer, tiltrækker og 

udvælger kandidater med henblik på at sikre organisatorisk performance samt konkurrenceevne 

(Phillip A., F. Ishaq & Asimiyu Kola 2023). Processen indebærer imidlertid ikke alene en teknisk 

vurdering af kvalifikationer, men er i høj grad præget af vurderinger, fortolkninger og beslutninger 

truffet under usikkerhed. Forskningen peger på, at rekruttering historisk har været påvirket af 

forskellige former for bias, både på individuelt og strukturelt niveau. På individniveau kan 

beslutningstagere være påvirket af kognitive bias og ubevidste stereotyper, som påvirker 

vurderingen af kandidater (Whysall 2017). På et mere strukturelt niveau kan selve 

rekrutteringsprocessens opbygning og de kriterier, der anvendes, medvirke til systematisk at 

favorisere bestemte grupper frem for andre (Jr. Bendick, P. Nunes 2012, Calluso, Giovanna 

Devetag 2024) 

 

Disse bias manifesterer sig ikke kun i de senere faser af rekrutteringsprocessen, såsom screening og 

interview, men kan allerede opstå i de tidlige faser, hvor organisationer definerer stillinger og 

kommunikerer dem gennem jobopslag. Her fungerer rekruttering ikke blot som en 

udvælgelsesmekanisme, men også som en selektionsmekanisme, hvor visse kandidater tiltrækkes, 

mens andre fravælger sig selv eller ekskluderes implicit. Nyere forskning fremhæver desuden, at 

digitalisering og anvendelsen af AI i rekruttering ændrer karakteren af disse beslutningsprocesser. 

AI introduceres ofte som et værktøj til at skabe mere objektive og datadrevne beslutninger, men 

samtidig viser studier, at algoritmiske systemer kan indeholde indlejrede bias, der kan videreføre 

eller forstærke eksisterende skævheder (Dadaboyev et al. 2025, Al Mamun Sony et al. 2025). 
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Rekruttering må derfor forstås som en socio-teknisk proces, hvor både menneskelige og 

teknologiske faktorer spiller sammen i produktionen af beslutninger.  

3.2 Jobopslag som analytisk genstand 

Jobopslag udgør et centralt element i rekrutteringsprocessens tidlige fase og fungerer som det 

primære bindeled mellem organisationen og potentielle ansøgere. Som første kontaktpunkt spiller 

jobopslag en afgørende rolle i at forme, hvem der opfatter en stilling som relevant og attraktiv, og 

dermed hvem der vælger at søge. Forskningen viser, at jobopslag ikke blot er neutrale beskrivelser 

af en stilling, men derimod bærer præg af sproglige og strukturelle valg, som kan påvirke 

ansøgeradfærd. Eksempelvis har studier vist, at brugen af kønnet sprog i jobopslag kan påvirke, 

hvilke grupper der føler sig tiltalt af en stilling, og dermed bidrage til at opretholde kønsopdelte 

arbejdsmarkeder (Gaucher, Friesen & Kay 2011, J. Castilla, Jin Rho 2023). Disse effekter kan 

forstås i lyset af en social role theory, hvor sproglige signaler aktiverer forventninger til, hvilke 

roller forskellige grupper “passer” ind i (H. Eagly, Wood 2016).  

 

Derudover peger forskning på, at formuleringen af krav og kompetencer kan påvirke ansøgeres 

vurdering af egen egnethed. Særligt høje eller omfattende krav kan have en selektiv effekt, hvor 

visse grupper - eksempelvis kvinder - i højere grad fravælger at søge, hvis de ikke opfylder alle 

kriterier (Salwender, Stahlberg 2024, Bandura 1977). Dermed fungerer jobopslag ikke blot som en 

informationskanal, men også som en mekanisme, der strukturerer adgang til arbejdsmarkedet. 

Sproget i jobopslag kan også være præget af mere subtile former for bias, såsom linguistic bias, 

hvor bestemte grupper beskrives mere abstrakt eller konkret, hvilket kan bidrage til stereotype 

opfattelser (Mass et al. 1995, Mass 1999). Ligeledes kan aldersrelaterede formuleringer signalere 

implicitte præferencer for bestemte aldersgrupper og dermed påvirke ansøgerfeltet (Burn et al. 

2019). Endelig kan opslag indeholde implicitte signaler om organisatorisk kultur og “fit”, som kan 

påvirke, hvem der oplever sig som passende kandidater. Forskning viser, at organisationer ofte - 

bevidst eller ubevidst - søger kandidater, der ligner eksisterende medarbejdere, hvilket kan bidrage 

til reproduktion af eksisterende strukturer  (A. Rivera 2012, Scroggins 2008). Samlet set peger 

litteraturen på, at jobopslag fungerer som en central selektionsmekanisme allerede før selve 

ansøgningsprocessen. De sproglige og strukturelle valg, der træffes i jobopslag, er dermed ikke 

neutrale, men spiller en aktiv rolle i at forme både ansøgerfeltet og de efterfølgende 

rekrutteringsprocesser.   
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3.3 Bias i rekruttering og jobopslag  

Bias udgør et centralt analytisk begreb i forståelsen af rekrutteringsprocesser og refererer til 

systematiske skævheder i vurderinger, beslutninger og praksisser, som kan føre til ulig behandling 

af kandidater. I rekrutteringslitteraturen forstås bias ikke alene som et resultat af individuelle 

fordomme, men som et komplekst fænomen, der opstår i samspillet mellem kognitive processer, 

organisatoriske strukturer og sociale normer (Jr. Bendick, P. Nunes 2012, Whysall 2017, Calluso, 

Giovanna Devetag 2024). Fra et kognitivt perspektiv kan bias forklares som mentale genveje, der 

anvendes til at håndtere kompleksitet og usikkerhed i beslutningssituationer (Whysall 2017, G. 

Greenwald, Hamilton Krieger 2006). Disse genveje er ikke nødvendigvis intentionelle, men kan 

alligevel føre til systematiske skævheder i vurderingen af kandidater. Samtidig peger forskningen 

på, at bias også er strukturelt forankret, idet organisationers praksisser, kriterier samt 

kommunikationsformer kan reproducere eksisterende sociale uligheder (Jr. Bendick, P. Nunes 2012, 

Calluso, Giovanna Devetag 2024).  

 

I denne sammenhæng spiller jobopslag en særlig rolle som en tidlig selektionsmekanisme, hvor bias 

kan manifestere sig allerede før den formelle udvælgelsesproces. Jobopslag fungerer således ikke 

blot som en neutral informationskanal, men som et aktivt filter, der påvirker, hvem der tiltrækkes, 

og hvem der fravælger sig selv. På baggrund af den eksisterende litteratur kan bias i jobopslag 

forstås som et flerdimensionelt fænomen, der kommer til udtryk gennem både sproglige 

formuleringer, strukturelle forhold og de signaler og fortolkningsrammer, som opslaget er med til at 

skabe. Denne opdeling danner et analytisk afsæt for at undersøge, hvordan forskellige former for 

bias manifesterer sig i rekrutteringsprocessens tidlige faser.   

3.3.1 Sproglig bias  

Sproglig bias omhandler, hvordan ordvalg, formuleringer og retoriske greb i jobopslag kan skabe 

implicitte forventninger til kandidater og dermed påvirke ansøgerfeltet (Gaucher, Friesen & Kay 

2011, Mass et al. 1995, Mass 1999). Sproget fungerer i denne sammenhæng ikke blot som en 

beskrivelse af jobbet, men som et aktivt meningsskabende element, der former ansøgeres opfattelse 

af både rollen og deres egen egnethed, hvilket kan påvirke både oplevet tilhørsforhold og 

sandsynligheden for at ansøge (H. Eagly, Wood 2016, Tajfel, Turner 2001).  
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En central form for kønssproglig bias er, at bestemte ord er kulturelt kodet som enten maskuline 

eller feminine. Studier viser, at maskulint kodede ord som “konkurrencedygtig”, “ambitiøs” og 

“selvstændig” i højere grad appellerer til mænd, mens feminint kodede ord som “samarbejdende” 

og “omsorgsfuld” i højere grad appellerer til kvinder (Gaucher, Friesen & Kay 2011, J. Castilla, Jin 

Rho 2023). Dette kan føre til, at kvinder i mindre grad søger stillinger med maskulint kodet sprog, 

selv når de er kvalificerede. Dermed fungerer sproget som en indirekte selektionsmekanisme, hvor 

visse grupper systematisk tiltrækkes, mens andre afskrækkes uden eksplicit eksklusion. Denne 

mekanisme kan forstås gennem gendered word theory og social role theory, hvor sproget aktiverer 

internaliserede forventninger til kønsroller (H. Eagly, Wood 2016). Sproglige ordvalg bliver således 

ikke neutrale, men reproducerer eksisterende sociale strukturer ved at koble bestemte kompetencer 

og egenskaber til bestemte grupper. Sproglig bias manifesterer sig også gennem graden af 

abstraktion i formuleringer. Ifølge teorien om linguistic intergroup bias har sproget en tendens til at 

beskrive ønskede egenskaber, fx “lederevner”, mens mindre ønskede egenskaber beskrives mere 

konkret (Mass et al. 1995, Mass 1999). Denne forskel i abstraktionsniveau kan påvirke, hvordan 

krav opfattes som enten fleksible eller faste, og dermed hvem der vurderer sig selv som værende 

egnet. Abstrakte formuleringer kan skabe fortolkningsrum, hvor nogle ansøgere føler sig inkluderet, 

mens andre oplever usikkerhed omkring, hvad der konkret forventes. Omvendt kan meget konkrete 

formuleringer opleves som mere ekskluderende, da de kan signalere faste og ufravigelige krav.  

 

Age bias er en yderligere dimension, hvor sproglige markører kan signalere implicitte 

alderspræferencer. Ord som “ung”, “dynamisk” eller “nyuddannet” kan indikere en præference for 

yngre kandidater, mens andre formuleringer kan signalere en præference for erfaring og stabilitet 

(Burn et al. 2019, Hulus, Michaelidou 2025). Disse signaler kan have en selvselekterende effekt, 

hvor kandidater fravælger sig selv baseret på deres fortolkning af kravene. Denne selvselektion er 

central, idet bias dermed ikke nødvendigvis opstår i selve udvælgelsen, men allerede i beslutningen 

om at søge eller lade være. Endvidere spiller tone og retorik en vigtig rolle i konstruktionen af 

inklusion og eksklusion. Representational bias opstår, når sproget implicit signalerer, hvilke grupper 

der er “normen” i organisationen (Tajfel, Turner 2001). Dette kan eksempelvis komme til udtryk 

gennem brug af bestemte metaforer, værdier eller beskrivelser af arbejdsmiljøet, som ikke 

nødvendigvis opleves som inkluderende for alle grupper. Det kunne for eksempel være 

formuleringer som “vi er et ungt og energisk team” eller “vi arbejder i et konkurrencepræget miljø”. 
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Sprogets tone kan således skabe en oplevelse af enten tilhørsforhold eller fremmedgørelse, hvilket 

har betydning for, om potentielle ansøgere identificerer sig med organisationen.  

 

Endelig kan selve formuleringen af krav aktivere stereotype forestillinger om kompetence eller 

personlighed. Brug af stærke modalverber som “skal” frem for “kan” kan signalere rigiditet og høje 

forventninger, hvilket kan påvirke ansøgeres selvvurdering og tilhørsforhold. Denne type sproglig 

framing kan forstærke eksisterende forskelle i ansøgningsadfærd, hvor nogle grupper i højere grad 

afholder sig fra at søge, hvis kravene fremstår som absolutte. På tværs af disse dimensioner peger 

litteraturen på, at sproglig bias ikke blot handler om enkelte ordvalg, men om en samlet diskursiv 

konstruktion af jobbet og den ideelle kandidat. Sproget bliver dermed en central mekanisme, 

hvorigennem organisationer - bevidst eller ubevidst - strukturerer adgang til arbejdsmarkedet. 

Samlet set viser litteraturen, at sproget i jobopslag fungerer som en subtil, men kraftfuld mekanisme 

til at strukturere adgang til arbejdsmarkedet.  

3.3.2 Strukturel bias  

Strukturel bias relaterer sig til, hvordan jobopslagets opbygning, krav og kriterier kan skabe 

systematiske skævheder i rekrutteringsprocessen (Jr. Bendick, P. Nunes 2012, Calluso, Giovanna 

Devetag 2024). Hvor sproglig bias i højere grad knytter sig til ordvalg og retorik, handler strukturel 

bias om de mere grundlæggende måder, hvorpå stillingen og den ønskede kandidat konstrueres 

gennem krav, forventninger og udvælgelseskriterier. Bias opstår her ikke nødvendigvis gennem 

eksplicit diskriminerende formuleringer, men gennem selve den struktur, opslaget opstiller for hvad 

der tæller som relevant erfaring, passende kompetencer og legitim egnethed (A. Rivera 2012, Jr. 

Bendick, P. Nunes 2012). Dette peger på, at bias i rekruttering ikke alene er et spørgsmål om 

individuelle vurderinger, men også om de strukturelle rammer, som disse vurderinger foretages 

inden for.   

 

Et centralt aspekt er antallet af krav. Studier viser, at et højt antal krav kan virke afskrækkende på 

visse grupper, særligt kvinder, som i højere grad end mænd kun søger stillinger, hvis de opfylder 

alle eller næsten alle kriterier (Salwender, Stahlberg 2024). Dette kan forklares gennem self-

efficacy theory, hvor individers tro på egne evner har direkte betydning for deres handlinger 

(Bandura 1977). Dermed bliver antallet af krav ikke blot en beskrivelse af jobbet, men en aktiv 

selektionsmekanisme. Det centrale er, at kravlisten ikke kun fungerer som et organisatorisk 

styringsredskab, men også som et psykologisk filter. Jo flere krav der opstilles, desto større er 
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sandsynligheden for, at nogle ansøgere oplever afstanden mellem egne kompetencer og den 

opstillede profil som for stor (Salwender, Stahlberg 2024). Dermed bliver jobopslaget ikke alene et 

redskab til at tiltrække kvalificerede kandidater, men også en mekanisme, der producerer 

selvselektion og begrænser diversiteten i ansøgerfeltet.  

 

Kravsniveauet spiller ligeledes en væsentlig rolle. Når krav opstilles på et højt eller uklart niveau, 

kan det fungere som et anker, der påvirker både organisationernes forventninger og ansøgernes 

selvvurdering (G. Greenwald, Hamilton Krieger 2006). Dette relaterer sig til anchoring bias, hvor 

første information får en uforholdsmæssig stor betydning i beslutningsprocesser. I jobopslag 

betyder dette, at meget høje eller idealiserede krav kan komme til at fungere som standarden for, 

hvad der opfattes som en “rigtig” kandidat, selv hvis disse krav i praksis ikke er nødvendige for at 

kunne varetage stillingen. Dette kan eksempelvis ses i formuleringer som “minimum 5 års erfaring 

til en juniorstilling” eller “ekspert i flere komplekse systemer fra dag ét”. Når sådanne krav først er 

formuleret, kan de præge både organisationens senere vurderinger og ansøgernes egne fortolkninger 

af deres egnethed. Konstruktionen af en “idealkandidat” er en anden central dimension. Jobopslag 

kan implicit beskrive en bestemt type kandidat, hvilket kan føre til confirmation bias, hvor 

organisationer ubevidst søger kandidater, der matcher eksisterende forestillinger og normer 

(González, Cortina & Rodríguez 2019). Denne type bias kan komme til udtryk i formuleringer som 

“du trives i et konkurrencepræget miljø og tager naturligt lederskab”, hvilket implicit favoriserer 

bestemte personlighedstyper og arbejdsstile. Dette kan resultere i en reproduktion af eksisterende 

medarbejdersammensætninger og dermed begrænse diversitet på en arbejdsplads.  

 

Derudover spiller forholdet mellem formelle og uformelle krav en væsentlig rolle. Organisationer 

lægger ofte vægt på “kulturel fit”, hvilket kan føre til cultural fit bias, hvor kandidater vurderes ud 

fra deres evne til at passe ind i organisationens eksisterende kultur frem for deres faglige 

kompetencer (A. Rivera 2012, Scroggins 2008). Formuleringer som “du passer ind i vores unge og 

uformelle team” eller “du deler vores passion for sociale arrangementer og fællesskab” peger netop 

i denne retning (A. Rivera 2012). Dette kan skabe en form for strukturel eksklusion af kandidater, 

der ikke matcher eksisterende normer. Det særlige ved denne form for bias er, at den ofte fremstår 

legitim, da den begrundes med samarbejde, trivsel eller fælles værdier. Problemet er dog, at “fit” 

kan blive en uformel standard, der favoriserer kandidater, som ligner eksisterende medarbejdere i 
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adfærd, kommunikationsstil eller baggrund. Dermed kan kulturelt fit fungere som en indirekte 

mekanisme for homogenisering (A. Rivera 2012).  

 

Transparens er ligeledes en vigtig dimension af bias. Manglende information om løn og 

udviklingsmuligheder kan føre til asymmetrisk information mellem organisation og ansøgere, 

hvilket kan påvirke ansøgnings- og forhandlingsprocesser (Bennedsen, Larsen & Wei 2023, J. Lee, 

Park & Chang 2026). Dette betegnes som pay transparency bias og er tæt koblet til bredere 

ulighedsproblematikker, særligt i relation til køn. Når jobopslag eksempelvis blot angiver “løn efter 

kvalifikationer” uden nærmere specificering, overlades en væsentlig del af forhandlingsgrundlaget 

til den enkelte ansøger (J. Lee, Park & Chang 2026). Forskning viser eksempelvis, at kvinder 

generelt forhandler løn mindre aggressivt end mænd, hvilket kan føre til systematiske lønforskelle, 

når lønrammer ikke er tydeligt angivet. Omvendt kan øget løntransparens bidrage til mere ensartede 

forventninger og dermed reducere sådanne skævheder (Bennedsen, Larsen & Wei 2023). Dermed 

bliver transparens ikke blot et informationsspørgsmål, men en strukturel faktor, der kan være med 

til enten at reproducere eller reducere eksisterende uligheder.  

 

Litteraturen peger på, at strukturel bias er kendetegnet ved, at skævheder bliver indlejret i selve 

arkitekturen af jobopslaget. Bias opstår dermed ikke kun gennem enkelte ord eller åbenlyse 

signaler, men gennem de kriterier og standarder, som opslaget bygger på. Dette gør strukturel bias 

særligt vigtigt at undersøge, fordi den ofte fremstår som neutral, rationel og legitim, selv når den i 

praksis har ekskluderende effekter. På den måde viser strukturel bias, hvordan jobopslagets 

opbygning og kravstruktur kan fungere som en systematisk mekanisme, der former både 

ansøgerfeltet og de efterfølgende beslutningsprocesser.   

3.3.3 Signal- og fortolkningsbias  

Signal- og fortolkningsbias omhandler de mere indirekte og ofte implicitte betydninger, som 

jobopslag kommunikerer, samt hvordan disse fortolkes af potentielle ansøgere (Kilde 16+10). Hvor 

sproglig bias relaterer sig til konkrete formuleringer og strukturel bias til opbygningen af krav og 

kriterier, retter signal- og fortolkningsbias sig mod den meningsdannelse, der opstår i mødet mellem 

jobopslaget og den enkelte ansøger, hvor individuelle erfaringer, sociale identiteter og forventninger 

spiller en aktiv rolle i fortolkningen  (T. Fiske et al. 2002, Xia et al. 2026).  
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Et centralt perspektiv er, hvordan jobopslag signalerer en bestemt målgruppe. Gennem sprog, tone, 

eksempler og beskrivelser af arbejdsopgaver kan opslag implicit henvende sig til bestemte typer af 

kandidater. Formuleringer som “du trives i et ungt og dynamisk miljø” eller “du har en entreprenant 

og resultatorienteret tilgang” kan eksempelvis signalere en præference for bestemte profiler. Disse 

signaler kan aktivere sociale identiteter og påvirke, hvorvidt ansøgere oplever sig selv som 

relevante eller passende i relation til stillingen (H. Eagly, Wood 2016, Tajfel, Turner 2001). I 

forlængelse heraf kan implicit stereotypisering opstå, hvor individer orienterer sig mod eller væk fra 

stillinger baseret på deres tilhørsforhold til bestemte sociale grupper. Denne proces kan forstås 

gennem social identity theory, hvor individer søger mod situationer og fællesskaber, hvor de 

oplever genkendelighed og tilhørsforhold (Tajfel, Turner 2001). Jobopslag fungerer således ikke 

blot som informationskilder, men som sociale signaler, der bidrager til at definere, hvem der “passer 

ind”. Dette understøttes af forskning, der viser, at selv subtile sproglige og visuelle signaler kan 

påvirke ansøgeres oplevelse af inklusion og eksklusion.  

 

Kulturelle signaler spiller i denne sammenhæng en væsentlig rolle. Referencer til organisationens 

værdier, arbejdsmiljø og sociale praksisser - eksempelvis formuleringer om “en uformel kultur”, 

“højt tempo” eller “socialt sammenhold” - kan fungere som indikatorer på, hvilke typer 

medarbejdere organisationen søger (A. Rivera 2012). Selvom sådanne formuleringer ofte fremstår 

neutrale, kan de have en ekskluderende effekt ved at favorisere kandidater, der allerede deler eller 

genkender disse kulturelle normer. Dette relaterer sig til cultural bias og begrebet om “cultural fit”, 

hvor vurderingen af kandidater i høj grad baseres på deres oplevede kompatibilitet med 

organisationens eksisterende kultur (Scroggins 2008). Dermed bliver kulturelle signaler ikke blot 

beskrivende, men fungerer som en indirekte selektionsmekanisme, der kan bidrage til reproduktion 

af eksisterende organisationskulturer.  

 

Repræsentation udgør en anden central dimension inden for signal- og fortolkningsbias. Jobopslag 

kan - både eksplicit og implicit - signalere, hvilke grupper der er repræsenteret i organisationen, og 

hvilke der ikke er. Dette kan ske gennem beskrivelser af medarbejdere, værdier og sproglige 

referencer, der fremhæver bestemte normer eller idealer (T. Fiske et al. 2002, Xia et al. 2026). Her 

kan formuleringer som “du bliver en del af et ambitiøst og resultatorienteret team af specialister” 

eller “vi værdsætter en stærk og robust personlighed” signalere bestemte idealer for, hvem der 

passer ind. Ifølge stereotype content model vurderes grupper ofte ud fra dimensionerne kompetence 



 

19 
 

og varme, hvilket kan påvirke, hvordan forskellige typer kandidater opfatter deres egne muligheder 

for at passe ind (T. Fiske et al. 2002). Dermed kan repræsentation i jobopslag være med til at 

reproducere eksisterende strukturer ved at signalere, hvem der allerede “hører til”.  

 

En yderligere dimension er betydningen af jobtitler, som ofte fremstår som et neutralt element, men 

som i praksis kan være præget af historiske og kulturelle bias. Forskning viser, at visse jobtitler er 

kønnede eller associeret med bestemte grupper, hvilket kan påvirke, hvem der identificerer sig med 

stillingen og dermed vælger at søge (Ali, Samad & Amin 2023, Chaturvevi, Mahajan & Siddeque 

2021). Jobtitler bærer sociale og kulturelle associationer, hvor for eksempel “account manager” 

signalerer højere status end “salgskonsulent”, og “healthcare specialist” fremstår mere kønsneutral 

end “sygeplejerske”, hvilket kan påvirke, hvem der identificerer sig med stillingen (Chaturvevi, 

Mahajan & Siddeque 2021). Dette betegnes som strukturel kønsbias og illustrerer, hvordan selv små 

sproglige valg kan have betydning for inklusion og diversitet i ansøgerfeltet. Endelig er det 

essentielt at fremhæve, at signal- og fortolkningsbias ikke alene ligger i selve jobopslaget, men i 

interaktionen mellem opslaget og modtageren. Ansøgere fortolker aktivt de signaler, de møder, 

baseret på deres egne erfaringer, forventninger og sociale position (Tajfel, Turner 2001). Dette 

betyder, at det samme jobopslag kan opleves forskelligt afhængigt af, hvem der læser det. Bias 

opstår således ikke kun som egenskab ved teksten, men som et resultat af en fortolkningsproces, 

hvor mening skabes i spændingsfeltet mellem organisation og ansøger, frem for at være entydigt 

givet på forhånd (T. Fiske et al. 2002, Xia et al. 2026).  

 

Samlet set peger litteraturen på, at signal- og fortolkningsbias udgør en central, men ofte overset 

dimension af rekruttering, hvor implicitte betydninger og sociale signaler har stor indflydelse på, 

hvem der tiltrækkes, og hvem der ekskluderes. Dette understreger, at jobopslag ikke blot skal 

forstås som tekniske beskrivelser, men som meningsbærende genstande, der aktivt former 

rekrutteringsprocessens udfald.  

3.3.4 Opsamling på bias i jobopslag  

Litteraturen peger på, at bias i rekruttering udgør et flerdimensionelt samspil mellem sproglige, 

strukturelle og fortolkningsmæssige mekanismer. Jobopslag fremstår i denne sammenhæng ikke 

som neutrale beskrivelser, men som aktive selektionsmekanismer, der former både ansøgerfeltet og 

kandidaters vurdering af egen egnethed. Sproglig bias påvirker, hvordan stillingen fremstår og 

hvem der føler sig tiltalt, mens strukturel bias fungerer gennem krav og kriterier, der kan skabe 
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selvselektion og reproducere eksisterende normer. Signal- og fortolkningsbias understreger 

samtidig, at betydningen af jobopslag opstår i mødet mellem tekst og modtager, hvor sociale 

identiteter og erfaringer spiller en central rolle. Bias fremstår dermed ofte indirekte og indlejret i 

tilsyneladende neutrale formuleringer og strukturer, hvilket gør det vanskeligt at identificere og 

adressere i praksis. Dette peger på en central problemstilling i rekruttering: hvordan bias kan 

reduceres systematisk samtidig med, at nye teknologier - herunder AI - både rummer potentiale for 

forbedring og risiko for reproduktion af eksisterende skævheder.  

3.4 AI i rekruttering: potentiale for bias reduktion 

Anvendelsen af kunstig intelligens i rekruttering er i de seneste år blevet fremhævet som en central 

udvikling i HR-praksis, hvor teknologien anvendes til at understøtte både beslutningstagning og 

automatisering af processer. AI-baserede værktøjer anvendes i dag blandt andet til formulering og 

optimering af jobopslag, screening af kandidater samt analyse af ansøgerdata (Kilde 1+6). 

Teknologien fremstilles ofte som et middel til at skabe mere objektive, konsistente og datadrevne 

beslutninger, hvilket har ført til udbredt antagelse om, at AI kan bidrage til at reducere 

menneskelige bias i rekrutteringsprocesser (Lin Blodgett et al. 2020). Teknologien fremstilles ofte 

som et middel til at skabe mere objektive og konsistente beslutninger, hvilket har ført til en udbredt 

antagelse om, at AI kan bidrage til at reducere menneskelige bias i rekrutteringsprocesser. Fra et 

sådant perspektiv fremstår AI som et potentielt bias-reducerende værktøj, idet den kan standardisere 

vurderingskriterier og sikre en mere ensartet behandling af kandidater (Mehrabi et al. 2022, K.E. 

Bellamy et al. 2018).  

 

I relation til jobopslag er dette særligt relevant, da AI kan anvendes til at identificere sproglige 

mønstre, der er forbundet med bias, og foreslå alternative formuleringer, som fremstår mere 

inkluderende (B. Brown et al. 2020, K.E. Bellamy et al. 2018). Dette kan eksempelvis indebære 

justering af kønnet sprog, reduktion af unødigt høje krav eller ændring af formuleringer, der kan 

virke ekskluderende. Dermed kan AI fungere som et redskab til at synliggøre bias, som ellers kan 

være vanskelige at identificere, og samtidig understøtte en mere systematisk tilgang til 

udformningen af jobopslag. På den måde kan AI ses som en teknologi, der potentielt kan adressere 

nogle af de mekanismer, der tidligere er identificeret i relation til sproglig og strukturel bias. Ved at 

gøre bias mere synlig og håndterbar, kan AI bidrage til at skabe mere bevidste og refleksive 

rekrutteringsprocesser. 
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3.5 AI som bias-reproducerende og socio-teknologisk fænomen 

Denne forståelse af AI som en neutral eller objektiv teknologi er imidlertid blevet udfordret i en 

voksende mængde forskning. Studier peger på, at AI-systemer ikke er værdifrie, men derimod er 

indlejret i de data og de strukturer, de er udviklet på baggrund af. Algoritmer trænes typisk på 

historiske datasæt, som afspejler eksisterende sociale og organisatoriske mønstre, hvilket kan føre 

til, at bias reproduceres eller forstærkes i de output, som systemerne genererer (Barocas, D. Selbst 

2016, Lin Blodgett et al. 2020). Denne problematik er særligt tydelig i relation til sprog og 

jobopslag. Sprogmodeller, som anvendes til at generere og omskrive tekst, er trænet på store 

mængder eksisterende tekstdata og vil derfor i nogen grad afspejle de bias, der findes i dette 

materiale (B. Brown et al. 2020). Dermed kan AI både identificere og reducere bias i sproget, men 

samtidig også reproducere de samme mønstre.  

 

Som det fremhæves i kritiske studier, kan sådanne systemer fungere som “stochastic parrots”, der 

gentager statistiske mønstre uden nødvendigvis at forstå eller adressere de underliggende strukturer 

(M. Bender et al. 2021). Dette betyder, at AI kan fremstå som en løsning på bias samtidig med, at 

den reproducerer de samme sociale og kulturelle mønstre, som bias udspringer af. Denne dobbelte 

karakter kan forstås gennem et socio-teknisk perspektiv, hvor teknologi ikke betragtes som isoleret 

fra sin kontekst, men som formet af sociale, organisatoriske og kulturelle forhold. Ifølge dette 

perspektiv er AI-systemer resultatet af en samproduktion mellem teknologiske designvalg og 

sociale praksisser, hvilket betyder, at bias ikke blot er et teknisk problem, men også et socialt og 

organisatorisk fænomen (J. Pinch, E. Bijker 1984). AI bliver dermed en del af de eksisterende 

strukturer, som den indgår i, og kan både udfordre og reproducere disse strukturer afhængigt af, 

hvordan den anvendes. Dette understreger, at anvendelsen af AI i rekruttering ikke kan forstås 

isoleret, men må analyseres i relation til de bredere organisatoriske og samfundsmæssige 

kontekster. 

3.6 Menneske-AI interaktion og bias  

Samtidig introducerer anvendelsen af AI nye former for bias i selve beslutningsprocessen, som ikke 

alene knytter sig til teknologien, men til samspillet mellem menneske og system. Et centralt begreb 

i denne sammenhæng er automation bias, hvor beslutningstagere har en tendens til at tillægge AI-

systemers anbefalinger en høj grad af troværdighed og dermed i mindre grad udfordre eller kritisere 

deres output (Rao, Zhao 2025 1). Dette kan føre til en situation, hvor AI's vurderinger opfattes som 
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mere objektive eller valide end menneskelige vurderinger, selv når de bygger på de samme eller 

lignende bias. Automation bias kan dermed medføre, at eksisterende skævheder ikke blot 

reproduceres, men også forstærkes gennem menneskelig tillid til teknologien. I praksis kan dette 

betyde, at rekrutteringsansvarlige i højere grad accepterer AI-genererede forslag til formuleringer, 

kandidatvurderinger eller prioriteringer uden at reflektere over de underliggende antagelser. 

Dermed forskydes beslutningsansvaret delvist fra mennesket til systemet, samtidig med at 

muligheden for kritisk refleksion reduceres (Barocas, D. Selbst 2016, Rao, Zhao 2025). Derudover 

peger litteraturen på, at anvendelsen af AI kan ændre selve karakteren af beslutningsprocesser i 

rekruttering (J. Pinch, E. Bijker 1984). Når vurderinger i stigende grad mediereres gennem 

algoritmiske systemer, kan det blive vanskeligere at gennemskue, hvordan bestemte beslutninger er 

truffet, og hvilke kriterier der ligger til grund. Denne manglende transparens kan gøre det mere 

udfordrende at identificere, hvor bias opstår, og dermed vanskeligere at formidle i praksis (M. 

Bender et al. 2021).  

 

På trods af disse udfordringer fremhæver litteraturen, at der eksisterer forskellige metoder til at 

identificere og reducere bias i AI-systemer. Inden for fairness-litteraturen er der udviklet en række 

værktøjer og tilgange til at måle og mitigere bias gennem justering af datasæt, algoritmer og output 

(K.E. Bellamy et al. 2018). Disse tilgange omfatter blandt andet teknikker til at balancere 

træningsdata, justere vægtningen af variabler eller evaluere systemers output i forhold til forskellige 

fairness-kriterier. Samtidig understreges det, at arbejdet med fairness i AI indebærer en række 

kompleksiteter (Mehrabi et al. 2022). Fairness kan ikke forstås som en entydig eller objektiv 

størrelse, men afhænger af de normer, værdier og kriterier, der lægges til grund for vurderingen. 

Forskellige fairness-definitioner kan føre til forskellige - og til tider modstridende - resultater, 

hvilket betyder, at valget af tilgang i sig selv er normativt. Dermed bliver håndteringen af bias ikke 

blot et teknisk spørgsmål om optimering af modeller, men også et organisatorisk og etisk 

anliggende, hvor der må tages stilling til, hvilke former for retfærdighed der prioriteres (J. Pinch, E. 

Bijker 1984).  

 

Samlet set peger litteraturen på, at bias i AI ikke alene forstås som et problem ved teknologien, men 

som et resultat af interaktionen mellem menneskelige beslutningstagere, algoritmiske systemer samt 

de organisatoriske kontekster, hvori de anvendes. Dette understreger, at en effektiv håndtering af 



 

23 
 

bias kræver en kombination af tekniske løsninger og kritisk refleksion over anvendelsen af AI i 

praksis.   

3.7 Syntese: AI som et paradoks i rekruttering  

På tværs af litteraturen fremstår AI som et paradoks. Teknologien rummer et betydeligt potentiale 

for at reducere bias gennem standardisering, datadrevet analyse og identifikation af problematiske 

mønstre. Samtidig indebærer anvendelsen af AI en risiko for at reproducere eller skjule eksisterende 

skævheder, særligt når systemerne bygger på historiske data og komplekse, ofte uigennemsigtige 

modeller. AI kan dermed fungere som et værktøj til at synliggøre bias og som en mekanisme, der 

viderefører eksisterende uligheder. Denne dobbelthed kommer blandt andet til udtryk ved, at de 

samme teknologier, der anvendes til at identificere biased formuleringer eller mønstre, samtidig kan 

være baseret på datasæt og modeller, der selv indeholder de bias, de forsøger at korrigere (Kilde 

30+34). Dette understreger, at AI ikke nødvendigvis bryder mere med eksisterende strukturer, men i 

mange tilfælde opererer inden for og viderefører disse. Denne dobbelte karakter afhænger i høj grad 

af, hvordan teknologien designes, implementeres og anvendes i praksis. Eksempelvis kan AI 

bidrage til øget transparens ved at synliggøre mønstre i data, men samtidig skabe nye former for 

uigennemsigtighed, hvis beslutningsprocesserne bliver sværere at gennemskue for de involverede 

aktører (M. Bender et al. 2021). Dermed opstår en spænding mellem synlighed og usynlighed, hvor 

bias både kan afdækkes og tilsløres gennem teknologien. Den dobbelte karakter understreger, at AI 

ikke kan betragtes som en neutral løsning på bias, men må forstås som en integreret del af de 

sociale og organisatoriske processer, den indgår i. I forlængelse heraf bliver bias ikke alene et 

spørgsmål om teknologisk design, men også om organisatoriske valg, anvendelsespraksisser og de 

normer, der ligger til grund for brugen af AI. Dermed bliver spørgsmålet ikke alene, om AI 

reducerer bias, men hvordan teknologien påvirker de mekanismer, hvorigennem bias opstår og 

reproduceres. 

 

Dette peger direkte på specialets centrale problemstilling, hvor AI både fremstår som en potentiel 

løsning og en potentiel kilde til nye former for bias i rekrutteringsprocesser. AI kan således forstås 

som en teknologi, der ikke eliminerer bias, men omformer den fra at være primært menneskelig og 

synlig til i højere grad at være systemisk og mindre umiddelbart identificerbar. 
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3.8 Samlet perspektiv på litteraturen  

Litteraturreviewet viser, at rekruttering er en kompleks proces, hvor bias opstår i samspillet mellem 

sproglige, strukturelle og fortolkningsmæssige mekanismer. Jobopslag fungerer her som en central 

selektionsmekanisme, hvor selv subtile formuleringer kan påvirke, hvem der tiltrækkes eller 

fravælger sig selv. Samtidig peger litteraturen på, at AI i rekruttering både rummer potentiale for at 

reducere bias og en risiko for at reproducere eksisterende skævheder. Bias fremstår dermed som et 

dynamisk og kontekstafhængigt fænomen, der formes i samspillet mellem mennesker, 

organisationer og teknologier. 
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4. Metode  

Formålet med dette metodeafsnit er at redegøre for de videnskabsteoretiske og metodiske valg, der 

danner grundlag for undersøgelsen af bias i jobopslag og AI’s rolle i rekruttering. Afsnittet skaber 

transparens omkring undersøgelsens design, dataindsamling og analyse. Indledningsvis præsenteres 

den videnskabsteoretiske position og metodiske tilgang, hvorefter dataindsamlingen og udviklingen 

af den deduktive kodningsramme gennemgås. Herefter redegøres der for analysestrategien og 

kodningen af jobopslagene. Afslutningsvis behandles anvendelsen af AI som analytisk redskab samt 

metodens styrker og begrænsninger.  

4.1 Videnskabsteori  

Dette speciale tager udgangspunkt i et kritisk realistisk videnskabsteoretisk perspektiv. Valget af 

kritisk realisme hænger sammen med den overordnede problemstilling, der omhandler, hvordan AI-

baserede rekrutteringsværktøjer både kan reducere bias og samtidig risikere at reproducere eller 

skjule eksisterende strukturelle skævheder. Problemstillingen indebærer en antagelse om, at bias 

ikke alene er et individuelt eller sprogligt fænomen, men også et resultat af dybere strukturer og 

mekanismer, som ikke nødvendigvis er direkte observerbare. Kritisk realisme muliggør netop en 

analytisk tilgang, hvor der skelnes mellem det observerbare og de underliggende mekanismer, der 

genererer de observerede fænomener (Nielsen 2018). Dette er særligt relevant i analysen af AI i 

rekruttering, hvor teknologien ofte fremstår som værende objektiv og neutral, men hvor dens output 

er formet af historiske data, organisatoriske praksisser samt sociale strukturer. 

4.1.1 Ontologisk position: En lagdelt virkelighed  

Ontologisk bygger kritisk realisme på en forståelse af virkeligheden som lagdelt, bestående af tre 

niveauer: det empiriske, det faktiske og det reale (Nielsen 2018). Det empiriske niveau omfatter de 

fænomener, der kan observeres direkte (Nielsen 2018). I dette speciale udgøres dette niveau 

primært af konkrete jobopslag, som analyseres med henblik på at identificere sproglige og 

strukturelle former for bias. Her kan bias eksempelvis komme til udtryk gennem kønnede 

formuleringer, implicitte idealprofiler, alderskodede udtryk eller bestemte forventninger til 

personlighed og adfærd. Analysen på dette niveau er imidlertid ikke et mål i sig selv, men fungerer 

som et empirisk afsæt for den videre analyse. Det faktiske niveau refererer til de begivenheder og 

processer, der finder sted, uanset om de observeres direkte eller ikke (Nielsen 2018). I en 

rekrutteringskontekst kan dette eksempelvis være de organisatoriske beslutningsprocesser, der 
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ligger til grund for formuleringen af et jobopslag, de implicitte vurderingskriterier i screeningsfasen 

eller de rutiner og praksisser, der præger rekrutteringsarbejdet. Dette niveau er centralt, fordi det 

forbinder de observerede sproglige formuleringer med de praksisser, hvori de er produceret. Det 

reale niveau udgør det dybeste analytiske niveau og omfatter de underliggende mekanismer og 

strukturer, der genererer de observerede fænomener (Nielsen 2018). I dette speciale forstås bias 

ikke blot som et individuelt eller sprogligt fænomen, men som et strukturelt og historisk betinget 

fænomen, der er indlejret i organisatoriske praksisser, arbejdsmarkedsdynamikker og de datasæt, 

som AI-systemer trænes på. Disse mekanismer er ikke nødvendigvis direkte observerbare, men kan 

udledes gennem analytisk arbejde, hvor empiriske observationer sættes i relation til teoretiske 

begreber.  

 

Denne ontologiske position har væsentlige implikationer for specialets analytiske tilgang. Den 

indebærer, at analysen ikke stopper ved at identificere bias i jobopslag, men søger at forklare, 

hvordan disse bias opstår, vedligeholdes og potentielt forstærkes gennem anvendelsen af AI. 

Dermed bliver fokus forskudt fra en deskriptiv kortlægning af bias til en forklarende analyse af de 

mekanismer, der gør bias mulig. Samtidig åbner denne forståelse for en analyse af AI som en del af 

disse mekanismer. AI bliver dermed ikke blot et neutralt værktøj, der anvendes til at optimere 

rekrutteringsprocesser, men en aktiv komponent i et socio-teknisk system, hvor teknologien både 

formes af og er med til at forme eksisterende strukturer. Dette muliggør en analyse af, hvordan AI 

både kan fungere som en bias-reducerende teknologi og som en mekanisme, der reproducerer 

eksisterende skævheder.  

4.1.2 Epistemologisk position: Viden som fortolkning og erkendelsesmæssig 

begrænsning  

Epistemologisk er specialet forankret i en foreløbig forståelse af viden, hvor erkendelse anses for 

foreløbig, kontekstafhængig og altid potentielt fejlbarlig (Nielsen 2018). Dette indebærer en 

afstandtagen fra forestillingen om, at sociale fænomener - herunder bias og AI-beslutninger - kan 

afdækkes fuldstændigt objektivt. I praksis betyder dette for det første, at identifikationen af bias i 

jobopslag ikke betragtes som en neutral registrering af objektive forhold. Analysen er baseret på en 

teoretisk informeret kodningsramme, hvilket indebærer, at det, der identificeres som bias, er 

resultatet af en analytisk fortolkning. Bias fremstår således ikke som en entydig størrelse, men som 

noget der konstrueres og synliggøres gennem bestemte teoretiske linser. For det andet har dette 
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epistemologiske udgangspunkt betydning for forståelsen af AI. Algoritmiske systemer er ofte 

præget af en vis grad af uigennemsigtighed, hvilket gør det vanskeligt fuldt ud at forstå de 

processer, der leder frem til bestemte output. Dette skaber en særlig form for erkendelsesmæssig 

udfordring, hvor forskeren ikke alene fortolker sociale fænomener, men også forsøger at forså 

teknologiske systemer, der ikke er fuldt gennemsigtige. Denne dobbelte usikkerhed - både i forhold 

til fortolkningen af bias og forståelsen af AI-systemers funktion - betyder, at specialet ikke søger at 

producere endelige sandheder, men snarere at udvikle en velbegrundet og teoretisk informeret 

forståelse af de mekanismer og spændinger, der præger feltet. Samtidig indebærer det en refleksiv 

tilgang, hvor specialet anerkender sin egen rolle i produktionen af viden. Analysen er ikke en 

neutral afspejling af virkeligheden, men et resultat af bestemte teoretiske valg, metodiske greb og 

analytiske prioriteringer.  

4.1.3 AI som socio-teknisk fænomen: mellem neutralitet og reproduktion  

Inden for et kritisk realistisk perspektiv forstås AI som en integreret del af et socio-teknisk system, 

hvor teknologiske, sociale og organisatoriske elementer er tæt forbundne. Dette indebærer, at AI 

ikke kan analyseres som en isoleret teknologi, men må forstås i relation til de kontekster, hvori den 

udvikles og anvendes. I rekrutteringssammenhæng betyder dette, at AI-systemer både formes af 

eksisterende praksisser og samtidig er med til at forme dem. Eksempelvis kan AI anvendes til at 

identificere og reducere bias i jobopslag ved at foreslå mere neutrale formuleringer eller 

standardisere krav. Samtidig er disse systemer ofte trænet på historiske data, som afspejler 

eksisterende strukturelle skævheder på arbejdsmarkedet.  

 

Dette skaber en central analytisk spænding: AI kan på den ene side fungere som et redskab til at 

synliggøre og reducere bias, men kan på den anden side også fungere som en mekanisme, der 

reproducerer eller endda forstærker disse bias. Ved at anskue AI som en medskabende aktør bliver 

det muligt at analysere, hvordan teknologien ikke blot understøtter beslutninger, men også er med 

til at definere, hvad der opfattes som relevante kriterier, legitime profiler og objektive vurderinger i 

rekrutteringsprocessen. Denne forståelse er central for specialet, da den gør det muligt at gå ud over 

en enten/eller-logik, hvor AI enten ses som en løsning eller et problem, og i stedet analysere den 

dobbelte rolle, som teknologien spiller. 

 

Samlet set muliggør det kritiske realistiske videnskabsteoretiske afsæt en analytisk bevægelse fra 

identifikation til forklaring. Specialet bevæger sig fra konkrete observationer af bias i jobopslag til 
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en dybere forståelse af de mekanismer, der producerer disse bias, og den rolle AI spiller i denne 

proces. Dermed fungerer det videnskabsteoretiske afsæt ikke blot som en metodisk ramme, men 

som en aktiv analytisk linse, der strukturerer hele specialets tilgang til problemfeltet.  

4.2 Metodisk tilgang  

Specialet anvender en overvejende kvalitativ og deduktiv metodisk tilgang. Udgangspunktet er 

eksisterende teori om bias i rekruttering samt forskning i AI-baserede beslutningssystemer, som 

danner grundlag for udviklingen af en analytisk ramme. Denne ramme anvendes systematisk til at 

identificere og analysere bias i jobopslag. Den metodiske tilgang kan således karakteriseres som 

værende et teoretisk informeret empirisk studie, hvor empirien ikke står alene, men analyseres 

gennem en eksisterende teoretisk begrebsramme. Dette er i tråd med specialets videnskabsteoretiske 

ståsted i kritisk realisme, hvor formålet ikke blot er at beskrive observerbare fænomener, men også 

at identificere underliggende mekanismer, der kan forklare, hvorfor disse fænomener opstår.  

 

Empirisk baserer specialet sig på dokumentanalyse af jobopslag, som udgør primære data (Bell, 

Bryman & Harley 2022). Jobopslagene betragtes som relevante empiriske kilder, da de 

repræsenterer konkrete samt praksisnære udtryk for rekrutteringsprocessens tidlige faser, hvor 

sproglige og strukturelle bias kan komme til udtryk. Analysen suppleres med sekundære data i form 

af eksisterende forskning, rapporter og cases om AI i rekruttering, som anvendes til at perspektivere 

og diskutere de identificerede mønstre. Kombinationen af primær- og sekundærdata muliggør 

således både en empirisk forankret analyse og en bredere teoretisk og samfundsmæssig 

kontekstualisering.  

 

Valget af en kvalitativ tilgang er begrundet i specialets fokus på sproglige formuleringer, 

betydningsdannelse samt fortolkning. Analysen søger ikke at kvantificere forekomsten af bias i 

statistisk forstand, men derimod at forstå, hvordan bias kommer til udtryk, og hvilke implikationer 

dette har i en rekrutteringskontekst. En kvalitativ tilgang giver dermed mulighed for en 

dybdegående analyse af komplekse og kontekstafhængige fænomener såsom implicitte 

forventninger, normer og værdier indlejret i jobopslag (Bell, Bryman & Harley 2022). En 

kvantitativ tilgang kunne have muliggjort måling af bias' udbredelse, men ville i mindre grad kunne 

indfange de mere underliggende og kontekstafhængige betydninger, som dette speciale søger at 

analysere (Bell, Bryman & Harley 2022). Den kvalitative tilgang indebærer dog også en række 
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begrænsninger. For det første er analysen i nogen grad afhængig af forskerens fortolkning, hvilket 

kan påvirke reproducerbarheden. For det andet muliggør tilgangen ikke generalisering i statistisk 

forstand, da datagrundlaget er begrænset og kontekstuelt. Omvendt er det netop styrken ved den 

kvalitative tilgang, at den kan afdække dybere liggende mønstre og mekanismer, som ikke 

nødvendigvis ville fremgå af en kvantitativ analyse. (Bell, Bryman & Harley 2022). 

 

Samlet set muliggør den valgte metodiske tilgang en analytisk bevægelse fra konkrete, empiriske 

observationer af jobopslag til en teoretisk informeret forståelse af bias og AI´s rolle i 

rekrutteringsprocesser. Dette understøtter specialets ambition om ikke blot at identificere bias, men 

også at diskutere de underliggende strukturer og implikationer for en mere retfærdig og ansvarlig 

anvendelse af AI i rekruttering.  

4.3 Dataindsamling  

Specialets empiriske grundlag består af i alt 20 jobopslag indsamlet fra Jobindex. Formålet med 

dataindsamlingen er at skabe et varieret, men samtidig afgrænset datamateriale, der muliggør en 

systematisk analyse af bias i jobopslag på tværs af forskellige brancher. Der er udvalgt to 

overordnede hovedkategorier: Informationsteknologi samt Social og sundhed. Disse to kategorier er 

valgt med henblik på at inkludere to brancher, der traditionelt forbindes med henholdsvis 

mandedominerende og kvindedominerende arbejdsområder. Dette muliggør en analytisk variation i 

datamaterialet, hvor potentielle forskelle i sproglige og strukturelle bias kan identificeres og 

sammenlignes på tværs af brancher. Inden for hver hovedkategori er der indsamlet 10 opslag fra 

forskellige underkategorier. I kategorien Social og sundhed omfatter dette underkategorierne læge, 

pleje og omsorg, sygeplejerske og jordemoder, lægesekretær samt socialrådgivning. I kategorien 

Informationsteknologi er opslagene indsamlet fra underkategorierne database, IT-ledelse, 

systemudvikling og programmering, tele- og datakommunikation samt internet og www. Valget af 

flere underkategorier inden for hver hovedkategori er foretaget med henblik på at sikre en bredere 

repræsentation af stillingstyper og dermed øge variationen i datamaterialet.  

 

Dataindsamlingen er yderligere afgrænset gennem en række søgefiltre. Geografisk er det afgrænset 

til Danmark for at sikre en ensartet kontekst i forhold til arbejdsmarked, sprog og regulering. Under 

ansættelsestype er der valgt fastansættelse, hvorved eksempelvis studiejob, praktikforløb og 

midlertidige ansættelser er fravalgt. Dette valg er truffet for at sikre, at opslagene repræsenterer 
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mere etablerede og professionelle rekrutteringsprocesser. Ligeledes er der afgrænset til 

fuldtidsstillinger, hvilket bidrager til at sikre et mere omfattende tekstgrundlag, idet disse opslag 

typisk indeholder mere detaljerede beskrivelser af krav, forventninger og arbejdsopgaver. 

Udvælgelsen af jobopslag er foretaget på baggrund af de første opslag, der fremkom inden for de 

anvendte søgefiltre. Dette er gjort for at reducere risikoen for forskerbias i udvælgelsesprocessen, 

idet opslagene ikke er forudgående gennemlæst eller selekteret på baggrund af deres indhold (Bell, 

Bryman & Harley 2022). Udvælgelsen kan således karakteriseres som en form for systematisk, men 

ikke-indholdsbaseret sampling, hvor målet er at skabe en så neutral udvælgelsesproces som muligt 

(Bell, Bryman & Harley 2022).  

 

I forhold til tidsmæssig afgrænsning er jobopslagene indsamlet den 25. marts 2026 og omfatter 

opslag offentliggjort inden for de seneste 30 dage forud for indsamlingsdatoen, svarende til 

perioden 23. februar 2026 til 25. marts 2026. Denne afgrænsning er valgt for at sikre en balance 

mellem aktualitet og datamængde. En kortere periode, som eksempelvis de seneste 7 dage, ville 

potentielt begrænse antallet af relevante opslag og dermed reducere variationen i datamaterialet. 

Omvendt muliggør en 30-dages periode et bredere og mere varieret empirisk grundlag, samtidig 

med at opslagene fortsat er tilstrækkeligt aktuelle til at afspejle nutidige rekrutteringspraksisser.  

 

Samlet set er dataindsamlingen således designet med henblik på at sikre variation, transparens og 

systematik, samtidig med at der opretholdes en klar afgrænsning af datamaterialet. Dette 

understøtter specialets analytiske formål om at identificere og undersøge bias i jobopslag på tværs 

af forskellige brancher og kontekster.  

4.3.1 Litteraturreview  

For at etablere et teoretisk fundament for specialet er der gennemført et systematisk inspireret 

litteraturreview (Bell, Bryman & Harley 2022). Formålet med litteraturgennemgangen er at 

identificere, strukturere og syntetisere eksisterende forskning inden for bias i rekruttering samt 

anvendelsen af AI i rekrutteringsprocesser. Reviewet danner således grundlag for udviklingen af 

specialets analytiske begrebsapparat og kodningsramme. Litteratursøgningen er foretaget i 

videnskabelige databaser såsom Scopus og Google Scholar, hvor der er anvendt en række 

søgestrenge relateret til specialets centrale temaer. Disse inkluderer blandt andet kombinationer af 

søgeord som “bias in recruitment”, “algorithmic bias hiring”, “AI recruitment fairness”, “gender 

bias job advertisements”, og “implicit bias hiring process”. Søgestrengene er løbende blevet 
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justeret og specificeret for at sikre relevans og tilstrækkelig dækning af forskningsfeltet inden for 

bias, rekruttering samt AI i denne kontekst. Udvælgelsen af litteratur er foretaget på baggrund af en 

række inklusions- og eksklusionskriterier. Der er primært inkluderet peer-reviewed artikler samt 

anerkendte rapporter og bøger med relevans for bias i rekruttering og AI-baserede 

beslutningssystemer. Der er lagt vægt på nyere litteratur for at sikre aktualitet, særligt i relation til 

AI, som er et felt i hastig udvikling. Samtidig er ældre, teoretiske centrale bidrag inkluderet for at 

sikre et solidt begrebsligt fundament. Litteratur, der ikke direkte relaterer sig til rekruttering eller 

bias, er fravalgt.  

 

Efter den indledende søgning er litteraturen blevet screenet på baggrund af titel og abstract, 

hvorefter relevante kilder er gennemlæst i fuld længde. Herefter er litteraturen blevet organiseret 

tematisk med henblik på at identificere centrale begreber, mønstre og forskningsmæssige 

perspektiver. Dette har blandt andet omfattet temaer som implicit bias, strukturel bias, sproglig bias 

i jobopslag samt algoritmisk bias i AI-systemer. Litteraturreviewet har ikke haft til formål at være 

udtømmende i statistisk forstand, men derimod at skabe en transparent og systematisk kortlægning 

af centrale perspektiver inden for feltet. Denne tilgang er i tråd med specialets overordnede 

metodiske design, hvor litteraturen anvendes til at udvikle en analytisk ramme, der efterfølgende 

bringes i anvendelse på det empiriske materiale. Samlet set bidrager litteraturreviewet til at etablere 

et teoretisk fundament, der både muliggør en begrebslig afklaring af bias og en kritisk forståelse af 

AI's rolle i rekrutteringsprocesser (Bell, Bryman & Harley 2022). Dette danner grundlag for den 

efterfølgende analyse af jobopslagene, som metodisk udfoldes og specificeres i de følgende afsnit.  

4.3.2 Kodningsramme  

For at muliggøre en systematisk analyse af bias i jobopslag er der udviklet en kodningsramme, som 

fungerer som et analytisk redskab til at identificere og kategorisere forskellige former for bias i det 

empiriske materiale. Formålet med kodningsrammen er at operationalisere begrebet bias således, at 

det kan omsættes fra et abstrakt teoretisk niveau til konkrete, identificerbare elementer i jobopslag. 

Dette bidrager til at sikre en struktureret, transparent og teoretisk forankret analyse. 

Kodningsrammen er udviklet deduktivt på baggrund af litteraturreviewet og tager udgangspunkt i 

etableret teori om bias i rekruttering samt forskning i AI-baserede beslutningssystemer. De 

teoretiske perspektiver omfatter blandt andet kønnet sprog, implicit bias, strukturel bias og 

algoritmisk bias, som er operationaliseret i en række analytiske kategorier. Herved skabes en direkte 

kobling mellem litteraturreviewets begrebsapparat og den empiriske analyse.  



 

32 
 

 

Konkret er kodningsrammen opbygget omkring fire overordnede temaer: sproglig bias, strukturel 

bias, signal- og fortolkningsbias samt AI-specifik bias. Inden for hvert tema er der defineret en 

række kodningsfokusområder og tilhørende kodningsspørgsmål, som tilsammen gør det muligt 

systematisk at identificere og kategorisere forskellige former for bias i jobopslagene. En given 

formulering kan samtidig indgå i flere kategorier, hvilket afspejler bias som et komplekst og 

overlappende fænomen. Kodningsrammen er illustreret i figur 1 nedenfor. Denne kodningsramme 

fungerer således som et bindeled mellem teori og empiri, idet abstrakte begreber om bias omsættes 

til konkrete analytiske kategorier, der kan anvendes direkte i analysen af jobopslagene. Den 

deduktive tilgang bidrager til metodisk konsistens og transparens, idet analysen tager udgangspunkt 

i klart definerede kategorier, som er forankret i eksisterende forskning. Samtidig indebærer denne 

tilgang, at analysen primært er orienteret mod allerede identificerede former for bias, hvilket kan 

begrænse opmærksomheden på nye eller uforudsete mønstre i empirien. Endvidere er kodningen 

foretaget af én forsker, hvilket indebærer en vis grad af fortolkningsmæssig subjektivitet. Denne 

udfordring søges imødegået gennem en tydelig operationalisering af begreber samt en transparent 

beskrivelse af kodningsrammen og kodningsprocessen, herunder anvendelsen af konkrete 

kodningskategorier, kodningsspørgsmål og registrering af observationer i et systematiseret Excel-

ark. Samlet set muliggør kodningsrammen en systematisk og teoretisk funderet analyse af bias i 

jobopslag, hvor der etableres en klar sammenhæng mellem litteraturreview, analytiske kategorier og 

den empiriske analyse.  

 

Figur 1: Kodningsramme  
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4.4 Analysestrategi  

Formålet med analysen er at identificere og undersøge, hvordan forskellige former for bias kommer 

til udtryk i jobopslag, samt at analysere, hvilke implikationer dette har i relation til anvendelsen af 

AI i rekrutteringsprocesser. Analysen tager udgangspunkt i den udviklede kodningsramme og har til 

hensigt at skabe en systematisk og teoretisk funderet forståelse af bias på tværs af de udvalgte 

jobopslag. Analysen er gennemført som en kvalitativ dokumentanalyse med udgangspunkt i en 

deduktiv tilgang, hvor de teoretisk funderede kategorier fra kodningsrammen anvendes til at 

analysere det empiriske materiale. Jobopslagene udgør således analysegrundlaget, og disse 

behandles som tekstuelle data, hvor sproglige, strukturelle og signalmæssige elementer fortolkes i 

lyset af eksisterende teori om bias.   
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Selve kodningsprocessen er foretaget gennem en systematisk og trinvis tilgang. Først er alle 

jobopslag gennemlæst for at opnå en overordnet forståelse af indhold, kontekst og opbygning. 

Herefter er opslagene genlæst med henblik på at identificere formuleringer, der kan indikere bias i 

overensstemmelse med kodningsrammens kategorier og kodningsspørgsmål. De identificerede 

formuleringer er efterfølgende kodet og kategoriseret i de relevante bias-typer. For at nuancere 

analysen er formuleringerne desuden vurderet i forhold til graden af bias, hvor hver observation er 

kodet som enten bias til stede, delvist, neutral, inkluderende eller ekskluderende. Denne vurdering 

muliggør en mere differentieret analyse af, hvordan bias kommer til udtryk, og i hvilken grad 

formuleringerne potentielt kan påvirke forskellige grupper af ansøgere.  Vurderingen er baseret på 

en fortolkning af formuleringernes sproglige og kontekstuelle betydning i lyset af den anvendte 

teori. Kodningen er foretaget manuelt og systematiseret i et Excel-ark, hvor hver observation er 

registreret med henblik på at skabe overblik og transparens i analyseprocessen. Her er blandt andet 

registreret jobopslag, citater, kodningskategori, bias-type samt en kort fortolkning. Et eksempel på 

strukturen af dette dataark fremgår af figur 2 nedenfor, mens yderligere dokumentation er vedlagt i 

bilag 1. Denne systematisering muliggør både en struktureret tilgang til analysen og en 

efterfølgende tværgående bearbejdning af data.  

 

Figur 2: Udsnit af kodningsark anvendt til systematisering af jobopslag og bias-kategorier  

 

 

På baggrund af kodningen er der gennemført en analytisk bearbejdning, hvor der identificeres 

mønstre, gentagelser og variationer i materialet. Dette omfatter blandt andet en sammenligning på 

tværs af de to brancher - Informationsteknologi og Social og sundhed - med henblik på at 

undersøge, hvordan de forskellige former for bias kommer til udtryk i forskellige kontekster. 

Analysen bevæger sig således fra enkeltstående observationer til en mere samlet fortolkning af, 

hvordan bias viser sig i jobopslag. En samlet opsummering over kodningsresultaterne fremgår af 

bilag 6.  
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Analysen er struktureret i flere trin. Indledningsvis præsenteres datamaterialet gennem en række 

oversigter og visualiseringer, som giver et relevant overblik over dataet. Visualiseringerne er 

baseret på den systematiserede kodning og har til formål at understøtte identifikationen af mønstre i 

datamaterialet. Herefter udfoldes analysen med udgangspunkt i tre overordnede temaer: sproglig 

bias, strukturel bias samt signal- og fortolkningsbias. Inden for hvert tema analyseres konkrete 

eksempler fra jobopslagene med henblik på at illustrere, hvordan bias kommer til udtryk i praksis, 

samt hvilke implikationer dette kan have for potentielle ansøgere. Afslutningsvis inddrages AI som 

et analytisk perspektiv. Her anvendes AI både til at identificere bias i udvalgte jobopslag med 

udgangspunkt i den udviklede kodningsramme og til at omskrive jobopslag med henblik på at 

reducere bias. Dette muliggør en sammenligning mellem den menneskelige kodning og AI's 

vurderinger, hvilket bidrager til at belyse, i hvilken grad AI er i stand til at identificere og håndtere 

bias samt hvorvidt AI potentielt reproducerer eksisterende bias.  

 

Samlet set muliggør denne analysestrategi en systematisk, transparent og teoretisk funderet 

undersøgelse af bias i jobopslag, hvor der skabes en klar kobling mellem empirisk analyse og 

specialets overordnede problemstilling om AI's rolle i rekrutteringsprocesser.  

4.5 AI-anvendelse  

AI inddrages i specialet som analytisk redskab med henblik på at undersøge, hvordan AI kan 

identificere, fortolke og potentielt reducere bias i jobopslag. Formålet er samtidig at belyse AI´s 

dobbelte rolle i rekrutteringsprocesser, hvor teknologien både kan fungere som et bias-reducerende 

værktøj og samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende bias. AI-anvendelsen fungerer 

dermed som et empirisk supplement til den øvrige analyse og kobles direkte til specialets 

problemformulering. Konkret anvendes AI på udvalgte jobopslag med udgangspunkt i den 

udviklede kodningsramme. Der er således foretaget AI-omskrivninger af flere jobopslag for at 

undersøge, hvordan AI håndterer forskellige former for bias på tværs af materialet. Disse 

omskrivninger fremgår af bilag 4, mens analysen primært fokuserer på ét udvalgt jobopslag for at 

muliggøre en mere dybdegående analyse af AI’s ændringer og biasreducerende potentialer. AI 

anvendes dels til at identificere forskellige former for bias i opslagene og dels til at omskrive 

opslagene med henblik på at reducere sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmæssige 

bias. Kodningsrammen fungerer i denne sammenhæng som analytisk grundlag for de prompts og 

vurderingskriterier, der anvendes i interaktionen med AI, hvilket betyder, at AI´s vurderinger og 
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omskrivninger tager udgangspunkt i de bias-kategorier og kodningsfokusområder, der er udviklet 

gennem litteraturreviewet. Dette skaber en systematisk kobling mellem den teoretisk udviklede 

kodningsramme og AI`s anvendelse i analysen. AI-interaktionen er således baseret på prompts 

udviklet med udgangspunkt i den deduktivt udviklede kodningsramme. Konkret er AI-anvendelsen 

foretaget gennem ChatGPT (Open AI), som er anvendt til både identifikation og omskrivning af 

bias i jobopslagene. Prompts har blandt andet instrueret AI i at identificere bias-kategorier samt 

omskrive jobopslag med henblik på at reducere sproglige og strukturelle bias. Den anvendte prompt 

fremgår af figur 3 nedenfor.  

 

Figur 3: Prompt til AI 

 

 

 

Analysen fokuserer på, hvilke former for bias AI identificerer, hvilke bias der eventuelt overses, 

samt hvordan AI ændrer formuleringer, kravstrukturer og kulturelle signaler i jobopslagene. 

Derudover analyseres det, hvorvidt AI’s omskrivninger skaber et mere neutralt og inkluderende 

sprog, eller om bestemte bias fortsat reproduceres i mere subtile former. AI’s output behandles 

således ikke som objektive eller neutrale vurderinger, men som analytisk materiale, der kan 

sammenholdes med den menneskelige kodning og fortolkning. AI anvendes dermed som et 
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supplement til den kvalitative analyse frem for som en erstatning for den menneskelige fortolkning. 

Samtidig indebærer anvendelsen af AI en række metodiske begrænsninger, idet output kan variere 

afhængigt af prompts, formuleringer og de underliggende træningsdata, som AI-modellen bygger 

på. Dette kan påvirke både reproducerbarheden og fortolkningen af resultaterne. På trods af disse 

begrænsninger bidrager AI-anvendelsen til at skabe indsigt i, hvordan AI både kan understøtte og 

udfordre arbejdet med bias i rekrutteringsprocesser.  

4.6 Metodiske refleksioner og begrænsninger  

Den valgte metodiske tilgang understøtter specialets formål om at undersøge, hvordan bias kommer 

til udtryk i jobopslag samt hvordan AI kan påvirke disse processer. Anvendelsen af en deduktivt 

udviklet kodningsramme bidrager til at styrke analysens validitet, idet analysen tager udgangspunkt 

i etableret teori om bias i rekruttering og AI-baserede beslutningssystemer (Bell, Bryman & Harley 

2022). Herved skabes en tydelig kobling mellem litteraturreview, analytiske kategorier og den 

empiriske analyse, hvilket bidrager til en teoretisk funderet undersøgelse af det empiriske materiale. 

Samtidig er der i specialet lagt vægt på transparens gennem en systematisk beskrivelse af 

dataindsamling, kodningsramme, kodningsproces samt AI-anvendelse. Dette omfatter blandt andet 

anvendelsen af kodningsspørgsmål, systematisering af observationer i Excel samt dokumentation af 

prompts og AI-output i bilag. Den transparente fremstilling bidrager til at gøre analyseprocessen 

mere efterprøvbar og styrker dermed undersøgelsens troværdighed.  

 

Der er dog samtidig en række metodiske begrænsninger forbundet med undersøgelsen. For det 

første er kodningen foretaget af én forsker, hvilket indebærer en vis grad af fortolkningsmæssig 

subjektivitet. Selvom kodningsrammen er teoretisk funderet og systematisk anvendt, vil 

identifikationen og vurderingen af bias fortsat bero på analytiske fortolkninger. Dette gælder særligt 

i relation til mere subtile eller kontekstafhængige former for bias, hvor formuleringer kan fortolkes 

forskelligt. Dette har også betydning for undersøgelsens reliabilitet, idet andre forskere potentielt 

kunne foretage andre fortolkninger og kodninger af det empiriske materiale (Bell, Bryman & Harley 

2022). Reliabiliteten søges dog styrket gennem en systematisk kodningsproces, tydelige 

kodningskategorier samt en transparent beskrivelse af analyseprocessen. Derudover er specialets 

empiriske grundlag udelukkende baseret på jobopslag. Analysen siger dermed noget om de 

sproglige, strukturelle og signalmæssige elementer, der kommer til udtryk i opslagene, men ikke 

nødvendigvis om organisationernes intentioner, rekrutteringspraksisser eller ansøgernes oplevelser 
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og fortolkninger. Andre metodiske tilgange, såsom interviews eller spørgeskemaundersøgelser, 

kunne potentielt have bidraget med yderligere perspektiver på, hvordan bias opleves og håndteres i 

praksis. Anvendelsen af en kvalitativ dokumentanalyse indebærer samtidig, at undersøgelsen ikke 

har til formål at skabe statistisk generaliserbare resultater. Derimod er fokus rettet mod at skabe en 

dybdegående og nuanceret forståelse af, hvordan bias kan komme til udtryk i jobopslag. Dette 

muliggør en analyse af mere subtile og kontekstafhængige mekanismer, som kan være vanskelige at 

indfange gennem kvantitative metoder alene.  

 

Endelig indebærer anvendelsen af AI som analytisk redskab yderligere metodiske overvejelser. AI’s 

output er afhængigt af prompts, formuleringer og de underliggende træningsdata, som modellen 

bygger på, hvilket kan påvirke både reproducerbarhed og fortolkning af resultaterne. AI betragtes 

derfor ikke som en neutral eller objektiv vurderingsinstans, men som et analytisk værktøj, der selv 

kan være præget af bias. Samtidig bidrager AI-anvendelsen til at skabe indsigt i, hvordan AI både 

kan understøtte og udfordre arbejdet med bias i rekrutteringsprocesser.  
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5. Analyse 

Formålet med analysen er at undersøge, hvordan forskellige former for bias kommer til udtryk i 

jobopslag samt hvilke implikationer dette har for anvendelsen af AI i rekruttering. Indledningsvis 

præsenteres de overordnede mønstre i de analyserede jobopslag for at skabe overblik over de 

identificerede biasformer. Herefter analyseres sproglige, strukturelle samt signal- og 

fortolkningsbias med afsæt i konkrete eksempler og relevant teori. Afslutningsvis kobles fundene til 

AI i rekruttering med fokus på både biasreducerende potentialer og risikoen for reproduktion af 

eksisterende skævheder.    

5.1 Mønstre og tendenser i jobopslagene  

For at skabe et overblik over de identificerede mønstre, præsenteres her de samlede resultater af 

analysen af de udvalgte jobopslag. De identificerede kodningsmønstre og den samlede oversigt over 

kodningsresultaterne fremgår af Bilag 6. Som det ses i figur 4 nedenfor, er der tydelig forskel på 

fordelingen af de tre overordnede bias-temaer.   

 

Figur 4: Fordeling af kodninger på bias-temaer 

 

Ud af i alt 246 fundne bias er strukturelle bias repræsenteret 123 gange (50%), mens signal- og 

fortolkningsbias fremkommer 69 gange (28%) og sproglig bias 53 gange (22%). Dette indikerer, at 

bias i jobopslag i høj grad er strukturelt forankret frem for udelukkende sprogligt betinget.   

 

Dette billede understøttes af figur 5 nedenfor, som viser, hvordan de identificerede forhold fordeler 

sig på tværs af forskellige biasvurderinger. Her ses det, at 132 fund (54%) er vurderet som “bias til 
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stede”, hvilket dækker over formuleringer eller strukturer, der indeholder potentielt ekskluderende 

eller normskabende elementer. Samtidig kategoriseres 62 fund (25%) som direkte ekskluderende, 

hvor formuleringerne i højere grad vurderes aktivt at kunne begrænse oplevelsen af relevans eller 

tilhørsforhold hos bestemte ansøgere. Derudover er 38 fund (15%) vurderet som værende neutrale 

eller delvist bias, mens blot 14 fund (6%) fremstår som inkluderende ved aktivt at signalere 

åbenhed, diversitet eller fleksibilitet.  

 

Figur 5: Fordeling af biasvurderinger  

 

 

Samlet set peger dette på, at langt størstedelen af de identificerede forhold enten indeholder bias 

eller har en ekskluderende karakter. At omkring tre fjerdedele af de identificerede forhold enten 

indeholder bias eller vurderes som direkte ekskluderende understreger samtidig, at bias i høj grad er 

indlejret i måden, hvorpå jobopslagene formulerer krav, forventninger og forestillinger om den 

ønskede kandidat.  

 

Ser man nærmere på de konkrete biasformer, viser figur 6, at flere former for bias relateret til krav, 

normer og forestillinger om den ønskede kandidat optræder hyppigt i materialet. Cultural bias er 

den hyppigst forekommende med 41 forekomster, efterfulgt af anchoring bias (39) og cultural fit 

bias (35). Derudover forekommer representational bias (33) og self-efficacy bias (27) i betydeligt 

omfang. Samtidig ses det, at andre biasformer såsom alderbias, kønnet sprog og pay transparency 

bias forekommer mindre hyppigt. Dette peger på, at bias i jobopslag i højere grad kommer til udtryk 

gennem implicitte normer, krav og forestillinger om den ønskede kandidat frem for gennem direkte 
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ekskluderende formuleringer. Den relativt lave forekomst af biasformer såsom aldersbias og kønnet 

sprog kan samtidig indikere, at mere direkte og eksplicitte former for bias i højere grad undgås i 

moderne jobopslag. Bias synes derimod primært at komme til udtryk gennem mere subtile og 

indirekte forventninger til kompetencer, personlighed og kulturelt tilhørsforhold.  

 

Figur 6: Fordeling af biasformer i jobopslagene 

 

 

Endelig viser figur 7 nedenfor, at der er variationer i fordelingen af biasformer på tværs af brancher. 

Eksempelvis forekommer anchoring bias markant oftere i IT-opslag (28) sammenlignet med social- 

og sundhedsopslag (11), hvilket indikerer en tendens til højere og mere omfattende krav i denne 

branche. Omvendt er cultural bias relativt jævnt fordelt mellem brancherne - 22 i social og sundhed 

og 19 i IT - hvilket peger på, at kulturelle forventninger og forestillinger om den ønskede kandidat 

fremstår som en mere generel dimension på tværs af kontekster. Samtidig forekommer 

agency/community bias betydeligt oftere i social- og sundhedsopslag (12) end i IT-opslag (2), 

hvilket peger på et større fokus på relationelle og omsorgsorienterede kompetencer i denne branche. 

Endelig viser den lave forekomst af kønssproglig bias sammenlignet med structural gender bias, at 

bias i højere grad kommer til udtryk gennem mere subtile krav og normer frem for direkte kønnede 

formuleringer.  
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Figur 7: Udvalgte biasformer fordelt på branche  

 

Samlet set peger analysen på, at bias i jobopslag er et komplekst og flerfacetteret fænomen, hvor 

især strukturelle og kulturelle elementer spiller en central rolle. Bias fremstår ikke som isolerede 

sproglige formuleringer, men som indlejret i både krav, forventninger og implicitte forestillinger om 

den ideelle kandidat. Dette danner grundlag for den videre analyse, hvor de tre bias-temaer 

undersøges mere dybdegående.  

5.2 Sproglig bias: Konstruktionen af den ideelle kandidat  

Sproget i jobopslag fungerer ikke blot som en neutral beskrivelse af en stilling, men er med til at 

konstruere, hvilke kompetencer og egenskaber, der fremstilles som attraktive. Som fremhævet i 

litteraturreviewet kan sproglige formuleringer påvirke ansøgeres oplevelse af tilhørsforhold og egen 

egnethed, hvilket gør sproget til en central selektionsmekanisme tidligt i rekrutteringsprocessen. På 

tværs af de analyserede jobopslag kommer sproglig bias primært til udtryk gennem subtile signaler 

og forventninger til kandidaten frem for direkte ekskluderende formuleringer. Analysen viser 

samtidig brancheforskelle, hvor IT-opslag i højere grad er præget af resultatorienterede 

formuleringer, mens social- og sundhedsopslag i højere grad vægter relationelle og 

omsorgsorienterede egenskaber.  

5.2.1 Kønnet sprog og sproglige idealer  

Der ses generelt ikke mange direkte eksempler på eksplicit kønnet sprog i de analyserede jobopslag. 

Den mest direkte kodning relateret til kønnet sproglig bias ses i jobopslag 6, hvor kandidaten 

beskrives som en person, der skal være “empatisk, omsorgsfuld og have en passion for at hjælpe 

ældre (…)”. Formuleringen vægter relationelle og omsorgsorienterede egenskaber, som historisk 
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ofte er blevet associeret med feminine stereotyper og omsorgsarbejde. Dermed fremstilles bestemte 

personlige egenskaber som særligt attraktive i rollen, hvilket potentielt kan påvirke, hvem der 

oplever sig selv som tiltalt af stillingen. Formuleringen fungerer således ikke alene som en 

beskrivelse af arbejdet, men også som et sprogligt signal om, hvilke typer personligheder der 

forventes at passe ind i rollen. I flere af IT-opslagene ses samtidig formuleringer, der vægter 

robusthed, handlekraft og præstationsorientering som attraktive egenskaber hos kandidaten. Dette 

kommer blandt andet til udtryk i jobopslag 12, hvor “analytisk indsigt, kommerciel dømmekraft og 

evnen til at træffe klare beslutninger er afgørende”. Ligeledes beskrives kandidaten i jobopslag 13 

som “energisk, fokuseret og resultatorienteret”, mens det i jobopslag 17 fremhæves, at kandidaten 

skal være “mentalt stærk og robust” samt “trives i et konkurrencepræget miljø” (jobopslag 17). 

Selvom formuleringerne ikke er direkte kønnede, kan de i forlængelse af Social Role Theory 

forbindes med arbejdsidealer og egenskaber, der historisk ofte er blevet associeret med maskuline 

arbejdsnormer såsom konkurrence, handlekraft og præstationsorientering. Når bestemte egenskaber 

og arbejdsformer fremstilles som attraktive i rollen, kan det påvirke, hvem der oplever sig selv som 

relevant kandidat til stillingen. Kandidater, der i højere grad identificerer sig med de maskulint 

kodede idealer og formuleringer, vil potentielt lettere kunne spejle sig i rollen, mens andre i mindre 

grad vil opleve samme tilhørsforhold eller relevans. Tilsvarende kan feminine kodede formuleringer 

og idealer i højere grad appellere til kandidater, der identificerer sig med disse egenskaber. Denne 

form for bias opstår dermed ikke nødvendigvis gennem direkte eksklusion, men gennem sproglige 

signaler, der kan påvirke ansøgeres selvvurdering og tilbøjelighed til at søge stillingen. Netop fordi 

formuleringerne ofte fremstår som legitime beskrivelser af ønskede arbejdsformer og kompetencer, 

kan denne type bias samtidig være vanskeligere at identificere og problematisere.  

5.2.2 Kravsprog og forestillinger om kompetencer 

Et gennemgående mønster i flere af de analyserede jobopslag er anvendelsen af definitive 

kravformuleringer til kandidaten. Særligt brugen af formuleringer som “du skal”, “vi forventer” og 

“det er afgørende” går igen i materialet og er med til at konstruere bestemte forestillinger om, 

hvilke kompetencer og personlige egenskaber der anses som nødvendige for at kunne bestride 

stillingen. Kravene fungerer dermed ikke alene som information om jobbet, men også som 

sproglige signaler, der kan påvirke ansøgeres vurdering af egen egnethed.  

 

Dette ses blandt andet i jobopslag 4, hvor kandidaten beskrives gennem en række gentagne 

kravformuleringer såsom “Du skal have lyst (…), du skal have stor interesse (…), du skal være 
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meget engageret (…)”. Formuleringerne skærper kravene sprogligt og signalerer i begrænset grad 

fleksibilitet i forhold til kandidatprofilen. Dermed fremstilles bestemte motivationer, interesser og 

personlige egenskaber som nærmest naturlige forudsætninger for at kunne indgå i rollen. Et 

lignende mønster ses ligeledes i jobopslag 4, hvor det fremgår, at kandidaten “skal kunne udføre 

god og rehabiliterende pleje og sygepleje, besidde handlekraft og være med til at udvikle og 

vedligeholde den daglige rehabilitering (…)”. Her kombineres faglige kompetencekrav med krav til 

personlige egenskaber såsom handlekraft og engagement. Kandidaten forventes således ikke alene 

at besidde de rette faglige kompetencer, men også at leve op til bestemte adfærdsmæssige og 

personlige idealer. I forlængelse af self-efficacy theory kan sådanne kravformuleringer påvirke 

ansøgeres vurdering af egne kompetencer og dermed deres tilbøjelighed til at søge stillingen. Når 

krav fremstilles gennem definitive og absolutte formuleringer, kan det skabe et billede af den 

“rigtige” kandidat som en person, der allerede besidder alle de ønskede kompetencer og egenskaber. 

Kravsproget bliver dermed ikke alene en beskrivelse af stillingens indhold, men også en sproglig 

mekanisme, der kan påvirke, hvem der oplever sig selv som tilstrækkeligt kvalificeret til at søge 

stillingen. Selvom sådanne krav ofte fremstilles som fagligt nødvendige og legitime, kan de bidrage 

til at skabe relativt snævre forestillinger om, hvem der opfattes som en kvalificeret kandidat.  

5.2.3 Relationelt og inkluderende sprog  

I flere af de analyserede jobopslag anvendes formuleringer, der vægter mening, fællesskab, 

inklusion og relationelle værdier som centrale elementer i arbejdet. Sproget fungerer dermed ikke 

alene som en beskrivelse af arbejdsopgaver og kompetencer, men også som en måde at fremstille 

arbejdspladsen og stillingen som attraktive, meningsfulde og inkluderende. Tone og retorik bliver 

således med til at påvirke, hvilke kandidater der oplever sig tiltalt af stillingen. Dette ses blandt 

andet i jobopslag 5, hvor kandidaten tiltales gennem formuleringer som “Trives du med at arbejde 

med mennesker (…) hjælpe dem i den rigtige retning (…) styrke sundheden i Danmark (…) forbedre 

livskvaliteten (…)”. Formuleringerne er præget af værdiladede og meningsskabende beskrivelser, 

hvor arbejdet fremstilles som samfundsnyttigt og betydningsfuldt. Dermed appellerer sproget ikke 

alene til faglige kompetencer, men også til bestemte motivationer og værdier hos kandidaten. Et 

lignende mønster ses i jobopslag 16, hvor arbejdspladsen beskrives gennem formuleringer som 

“meningsfuld hverdag (…) indflydelse på borgernes sundhed (…) inkluderende arbejdsmiljø (…) 

plads til forskellighed (…) faglig og personlig udvikling”. Her anvendes en tydeligt positiv og 

inkluderende retorik, som fremstiller arbejdspladsen som både udviklende og rummelig. 
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Formuleringerne signalerer dermed åbenhed og fokus på trivsel, hvilket kan påvirke, hvem der 

oplever arbejdspladsen som attraktiv og relevant.  

 

Den mest direkte inkluderende formulering ses i jobopslag 18, hvor organisationen skriver, at den 

ønsker at “afspejle mangfoldigheden i samfundet” og “opfordrer alle til at søge uanset baggrund”. 

Formuleringen signalerer eksplicit åbenhed over for forskellige ansøgere og adskiller sig dermed fra 

flere af de øvrige opslag ved direkte at adressere diversitet og inklusion. Sproget fungerer her som 

et aktivt inkluderende signal, der søger at udvide oplevelsen af tilhørsforhold og relevans blandt 

potentielle ansøgere. I forlængelse af Social Identity Theory kan sådanne formuleringer forstås som 

sproglige signaler, der påvirker ansøgeres oplevelse af tilhørsforhold og identifikation med 

organisationen. Relationelt og inkluderende sprog bliver dermed ikke alene en måde at beskrive 

arbejdspladsen på, men også en sproglig mekanisme, der kan påvirke, hvem der føler sig tiltalt af 

stillingen og oplever sig som relevant kandidat. Selvom sådanne formuleringer fremstår positive og 

inkluderende, kan de på samme tid appellere til bestemte værdier, motivationsformer og 

arbejdsidentiteter, som ikke alle nødvendigvis identificerer sig med.  

5.3 Strukturel bias: Konstruktionen af den “rette” kandidat 

Hvor sproglig bias relaterer sig til formuleringer og sproglige signaler, knytter strukturel bias sig til 

jobopslagenes opbygning, krav og kriterier for egnethed. Analysen viser, at flere opslag indeholder 

omfattende krav til både faglige, personlige og sociale kompetencer, hvilket bidrager til 

konstruktionen af en idealiseret kandidatprofil. På tværs af materialet ses det særligt, at flere IT-

opslag er præget af høje krav til erfaring, performance og fleksibilitet, mens opslag inden for social- 

og sundhedsområdet i højere grad vægter relationelle kompetencer og organisatorisk tilpasning. 

Bias opstår dermed ikke nødvendigvis gennem direkte eksklusion, men gennem de strukturer og 

forventninger, som opslagene opstiller for den “rette” kandidat. Analysen fokuserer derfor på, 

hvordan jobopslagenes struktur er med til at forme forestillinger om kompetence, egnethed og 

kulturelt tilhørsforhold samt hvordan disse strukturer kan påvirke, hvem der oplever sig selv som 

relevant kandidat til stillingen. 

5.3.1 Omfattende krav og idealiserede kandidatprofiler  

Et gennemgående mønster i flere af de analyserede jobopslag er omfattende kravlister og høje 

forventninger til kandidaten. Særligt i flere af IT-opslagene kombineres tekniske kompetencer, 

erfaring og personlige egenskaber i én samlet kandidatprofil. Kravene fungerer dermed ikke alene 
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som beskrivelser af stillingens indhold, men bidrager samtidig til at konstruere forestillinger om den 

“ideelle” kandidat.  

 

Dette ses blandt andet i jobopslag 19, hvor kandidaten forventes at have “solid erfaring med Adobe 

(…) erfaring med AI-værktøjer (…) kendskab til annonceteknologier (…) erfaring med CMS og 

front-end (…) nysgerrig på trends (…) fordel med video/animation”. Kombinationen af mange 

specialiserede kompetencer og teknologiske færdigheder skaber en høj standard for 

kandidatprofilen, hvor både teknisk bredde, kreativitet og opdateret brancheviden fremstilles som 

attraktive egenskaber. Kravene bliver dermed ikke alene faglige kriterier, men også en konstruktion 

af den “komplette” kandidat. Et lignende mønster ses i jobopslag 17, hvor kandidaten forventes at 

besidde “stærk teknisk forståelse (…) erfaring med cloudnetværk (…) AlgoSec, 

Illumio/mikrosegmentering (…) sikkerhedshærdning og compliance (…) omsætte krav til praksis”. 

Her kombineres flere specialiserede tekniske kompetencer og erfaringer i samme kandidatprofil, 

hvilket øger kompleksiteten i de opstillede krav. Samtidig konstrueres kandidaten i jobopslag 17 

som en person med “solid erfaring (…) større, komplekse miljøer (…) nået til et sted i karrieren 

(…) motiveres af strategisk/arkitekturmæssigt arbejde (…) uden at miste jordforbindelsen til 

teknikken”. Formuleringerne fremstiller dermed en relativt specifik og idealiseret kandidatprofil, 

hvor kandidaten både forventes at have teknisk dybde, strategisk forståelse og mange års erfaring.  

 

Tilsvarende ses der i jobopslag 9 krav om “stærk socialfaglig forståelse (…) velfunderet inden for 

sundhedsloven og serviceloven (…) omsætte viden til konkrete vurderinger (…) også når tempoet er 

højt og beslutninger træffes hurtigt”. Her kombineres høje faglige forventninger med krav om at 

kunne arbejde effektivt under pres og træffe hurtige beslutninger. Dermed fremstilles kandidaten 

som en person, der både skal besidde omfattende faglig viden og samtidig kunne håndtere 

komplekse arbejdssituationer. I forlængelse af self-efficacy theory kan omfattende og høje krav 

påvirke ansøgeres vurdering af egne kompetencer og deres tilbøjelighed til at søge stillingen. 

Samtidig kan kravene i relation til anchoring bias være med til at skabe bestemte forestillinger om, 

hvad der opfattes som en legitim og attraktiv kandidatprofil. Selvom omfattende krav ofte fremstår 

fagligt legitime, kan de samtidig begrænse oplevelsen af relevans blandt kandidater, der ikke ser sig 

selv leve op til den idealiserede kandidatprofil.  
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5.3.2 Cultural fit og organisatoriske normer  

På tværs af flere af de analyserede jobopslag ses en tendens til, at organisationerne ikke alene 

efterspørger faglige kompetencer, men også bestemte personlige egenskaber og arbejdsformer. 

Flere opslag vægter således uformelle krav såsom fleksibilitet, initiativ, robusthed og sociale 

kompetencer som centrale elementer i kandidatprofilen. Kandidaten forventes dermed ikke alene at 

kunne udføre arbejdsopgaverne, men også at passe ind i organisationens kultur og arbejdsmæssige 

normer. Dette ses blandt andet i jobopslag 10, hvor organisationen forventer, at kandidaten kan 

håndtere “mange bolde i luften (…) bevare roen når det går stærkt (…) sætte sig selv i spil (…) 

arbejde selvstændigt (…) tage initiativ (…)”. Her kombineres formelle kompetencekrav med en 

række uformelle forventninger til kandidatens personlighed og arbejdsadfærd. Formuleringerne 

fremstiller dermed bestemte egenskaber såsom robusthed, fleksibilitet og initiativ som naturlige 

forudsætninger for at kunne indgå i rollen. Et lignende mønster ses i jobopslag 8, hvor det beskrives 

som “meget vigtigt at du er serviceminded og udadvendt (…) god til at udtænke løsninger (…)”. 

Her vægtes personlige og sociale egenskaber som særligt centrale i vurderingen af kandidaten. 

Dermed flyttes fokus delvist fra formelle kvalifikationer til bestemte personlighedstyper og 

adfærdsidealer, hvilket kan påvirke, hvem der oplever sig som relevant kandidat til stillingen.  

 

Tilsvarende ses det i jobopslag 3, hvor organisationen skriver, at “Om du er erfaren eller 

nyuddannet, er ikke afgørende. Det vigtigste er, at du har gåpåmod og har lyst til at arbejde med 

borgerforløb (…)”. Her nedtones betydningen af formelle krav som erfaring, mens personlige 

egenskaber og motivation i højere grad fremstilles som afgørende. Kandidater vurderes dermed ikke 

alene på baggrund af faglige kvalifikationer, men også ud fra bestemte værdier, personlighedstræk 

og arbejdsformer. I forlængelse af cultural fit bias kan formuleringerne forstås som udtryk for, at 

organisationerne søger kandidater, der passer ind i eksisterende arbejdsformer og organisatoriske 

normer. Selvom sådanne forventninger ofte fremstilles som legitime og naturlige, kan de samtidig 

favorisere bestemte personlighedstyper og påvirke, hvem der oplever sig som passende kandidat til 

organisationen.  

5.3.3 Transparens og skjulte forventninger 

En yderligere dimension af strukturel bias relaterer sig til graden af transparens i jobopslagene. På 

tværs af flere opslag ses det, at centrale forhold som løn og ansættelsesvilkår beskrives relativt 

åbent eller upræcist, hvilket kan skabe usikkerhed omkring stillingens konkrete rammer. Bias opstår 
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dermed ikke alene gennem de krav, der opstilles, men også gennem den information, der udelades 

eller formuleres uklart. Dette ses blandt andet i jobopslag 20, hvor organisationen skriver, at 

kandidaten tilbydes en “løn, der modsvarer kravene til stillingen”. Formuleringen signalerer, at 

lønnen vurderes individuelt i forhold til stillingens indhold, men uden at konkretisere et lønniveau 

eller en lønramme. Dermed overlades fortolkningen til ansøgeren, hvilket kan begrænse 

gennemsigtigheden omkring stillingens vilkår. Et lignende mønster ses i jobopslag 6, hvor det 

fremgår, at der tilbydes “Løn- og ansættelsesvilkår efter gældende overenskomst og lokal løn”. 

Selvom formuleringen fremstår relativt objektiv og standardiseret, gives der fortsat ingen konkrete 

oplysninger om lønniveauet. Ansøgere får dermed begrænset indsigt i de økonomiske rammer for 

stillingen, hvilket kan skabe usikkerhed omkring forventninger og vilkår.  

 

Tilsvarende beskrives det i jobopslag 13, at “løn fastsættes på baggrund af dine erfaringer og 

kvalifikationer (…)”. Her kobles lønnen direkte til den enkelte kandidats kompetencer og erfaring, 

men uden at der opstilles konkrete rammer for lønniveauet. Formuleringen skaber dermed en 

relativt åben og individuel vurderingssituation, hvor kandidater i forskellig grad kan føle sig trygge 

ved at forhandle eller vurdere deres egen markedsværdi. I forlængelse af pay transparency bias kan 

manglende løntransparens skabe asymmetrisk information mellem organisation og ansøger og 

dermed påvirke, hvordan kandidater vurderer deres muligheder i relation til stillingen. Selvom 

individuelle og fleksible lønvurderinger ofte fremstilles som retfærdige og tilpassede den enkelte 

kandidat, kan den begrænsede transparens samtidig skabe usikkerhed og ulige forudsætninger 

blandt ansøgere.  

5.4 Signal- og fortolkningsbias: Forestillinger om tilhørsforhold og 

identitet  

Signal- og fortolkningsbias relaterer sig til de implicitte sociale og kulturelle signaler, som 

jobopslagene kommunikerer om arbejdspladsen og den ønskede kandidat. På tværs af materialet ses 

det, at flere opslag formidler bestemte normer, værdier og arbejdsidentiteter, som kan påvirke, 

hvem der oplever sig selv som passende kandidat til stillingen. Analysen fokuserer derfor på, 

hvordan jobopslagene fungerer som sociale signaler, der er med til at forme oplevelsen af 

tilhørsforhold, identifikation og relevans i relation til organisationen.  
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5.4.1 Sociale signaler og forestillinger om tilhørsforhold  

Flere af de analyserede jobopslag indeholder formuleringer, der signalerer bestemte værdier, 

arbejdsformer og sociale normer i organisationen. Jobopslagene fungerer dermed ikke alene som 

beskrivelser af stillinger og arbejdsopgaver, men også som sociale signaler, der kan påvirke, hvem 

der oplever sig selv som passende kandidat til arbejdspladsen. Formuleringerne er med til at skabe 

forestillinger om, hvilke typer personer der passer ind i organisationens kultur og arbejdsmiljø. Det 

ses blandt andet i jobopslag 17, hvor organisationen beskriver “mangfoldighed som en fordel i 

vores opgaveløsning” og samtidig “opfordrer alle kvalificerede kandidater til at søge”. 

Formuleringen signalerer eksplicit åbenhed over for en bred målgruppe og fungerer som et 

inkluderende signal, der søger at udvide oplevelsen af relevans og tilhørsforhold blandt potentielle 

ansøgere. Et mere afgrænset signal ses i jobopslag 9, hvor stillingen beskrives som en “HR- og 

rekrutteringskonsulent med socialfaglig baggrund som pædagog eller socialrådgiver”. 

Formuleringen signalerer en relativt specifik målgruppe med socialfaglig baggrund og kan dermed 

påvirke, hvem der identificerer sig som relevant kandidat til stillingen. Selvom opslaget ikke direkte 

ekskluderer andre profiler, skabes der implicitte forestillinger om, hvilke baggrunde og erfaringer 

der passer naturligt til rollen.  

 

Samtidig fremhæves der i flere opslag bestemte organisatoriske og sociale værdier. I jobopslag 6 

beskrives det eksempelvis, at “vigtigt, at du trives i et tværfagligt miljø (…) vi arbejder sammen 

(…) værdsætter din faglighed (…) udvikling og sparring”. Formuleringerne signalerer en 

samarbejdsorienteret og udviklingsfokuseret arbejdskultur. Tilsvarende beskrives arbejdspladsen i 

jobopslag 8 gennem formuleringer som “fokus på godt arbejdsmiljø (…) ansvar for åbent, ærligt og 

respektfuldt samarbejde (…) uhøjtidelig omgangstone (…)”. Her fremstilles arbejdspladsen som et 

socialt fællesskab med fokus på samarbejde og relationer. Med afsæt i Social Identity Theory kan 

sådanne formuleringer forstås som sociale og kulturelle signaler, der påvirker ansøgeres oplevelse 

af tilhørsforhold til organisationen. Jobopslagene fungerer dermed ikke alene som en præsentation 

af stillingen, men også som signaler om arbejdspladsens værdier og sociale miljø. 

5.4.2 Repræsentation og forestillinger om den ønskede medarbejder  

Flere af de analyserede jobopslag indeholder formuleringer, der signalerer bestemte forestillinger 

om arbejdspladsens medarbejdergruppe og hvilke personer, der forventes at høre til i 

organisationen. Jobopslagene fungerer dermed ikke alene som beskrivelser af stillingen, men også 
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som repræsentationer af organisationens værdier, fællesskab og sociale sammensætning. Et 

eksempel ses i jobopslag 5, hvor organisationen skriver, at “Vi ser mangfoldighed som en styrke 

(…) alle uanset køn, alder, religion, seksuel orientering, handicap og etnisk baggrund opfordres til 

at søge”. Formuleringen signalerer aktivt inklusion og mangfoldighed ved eksplicit at adressere 

forskellige grupper af ansøgere. Dermed fremstilles organisationen som åben og inkluderende, 

hvilket potentielt kan reducere oplevede barrierer og udvide ansøgerfeltet. Et lignende mønster ses i 

jobopslag 3, hvor arbejdspladsen beskrives som “et farverigt mix af kolleger med forskellige 

baggrunde (…) og måske dig?”. Formuleringen fremhæver diversitet i medarbejdergruppen og 

signalerer åbenhed over for forskellige baggrunde og profiler. Samtidig fungerer formuleringen som 

et inkluderende signal, der søger at skabe identifikation og tilhørsforhold hos potentielle ansøgere.  

 

Tilsvarende beskrives det i jobopslag 4, at kandidaten skal arbejde tæt sammen med 

“husassistenter, SSH’ere, SSA’er, sygeplejersker, planlæggere, terapeuter, ernæringskonsulent og 

distriktsleder”. Oplistningen af forskellige faggrupper signalerer tværfaglighed og en bred 

medarbejdersammensætning. Selvom formuleringen fremstår mere neutral og mindre værdiladet 

end de øvrige eksempler, bidrager den stadig til at skabe forestillinger om arbejdspladsens sociale 

og faglige miljø. Med afsæt i Social Identity Theory kan sådanne formuleringer forstås som 

repræsentative signaler, der påvirker ansøgeres oplevelse af identifikation og tilhørsforhold til 

organisationen. Jobopslagene bliver dermed også en måde at signalere, hvilke typer medarbejdere 

og fællesskaber der allerede er repræsenteret på arbejdspladsen. 

5.4.3 Jobtitler og signaler om arbejdsidentitet  

En yderligere dimension af signal- og fortolkningsbias relaterer sig til betydningen af jobtitler. 

Selvom jobtitler ofte fremstår som neutrale beskrivelser af en stilling, kan de samtidig bære sociale 

og kulturelle associationer, der påvirker, hvem der identificerer sig med rollen og oplever sig som 

relevant kandidat. Det ses blandt andet i jobopslag 8, hvor stillingen betegnes som “lægesekretær”. 

Betegnelsen kan bære historiske og kønnede associationer, hvor særligt ordet “sekretær” 

traditionelt ofte forbindes med det kvindelige køn og administrative støttefunktioner. Jobtitlen 

fungerer dermed ikke alene som en beskrivelse af arbejdsfunktionen, men også som et signal om 

bestemte arbejdsidentiteter og forestillinger om, hvem der naturligt passer til rollen. De kønnede 

associationer kan dermed påvirke, hvem der identificerer sig med stillingen og oplever sig som 

relevant kandidat.  
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Et andet signal om arbejdsidentitet ses i jobopslag 12, hvor stillingen beskrives som “Compliance 

Specialist til IT-Sikkerhed”. Jobtitlen anvender engelske og tekniske begreber, hvilket signalerer en 

specialiseret og ekspertorienteret profil. Titlen fremstiller dermed stillingen som højt teknisk og 

professionelt specialiseret, hvilket kan påvirke, hvem der identificerer sig med rollen og oplever sig 

som relevant kandidat til stillingen. Kandidater, der ikke identificerer sig med en stærkt teknisk eller 

specialistorienteret arbejdsidentitet, kan i mindre grad opleve tilhørsforhold til rollen. Jobtitler 

fungerer således ikke alene som praktiske kategoriseringer af arbejdsfunktioner, men også som 

sociale og kulturelle signaler, der kan påvirke ansøgeres oplevelse af relevans, identifikation og 

tilhørsforhold til stillingen. Selvom jobtitler ofte fremstår neutrale, kan de samtidig videreføre 

historiske og kulturelle forestillinger om hvilke typer personer der naturligt forbindes med bestemte 

arbejdsroller. 

5.5 AI-anvendelse i omskrivning af jobopslag  

For at undersøge, hvordan AI kan anvendes som et biasreducerende værktøj i rekruttering, anvendes 

AI til at omskrive et udvalgt jobopslag med afsæt i den udviklede kodningsramme. Formålet er ikke 

at undersøge AI’s tekniske performance, men derimod hvilke sproglige, strukturelle og 

signalmæssige ændringer AI foretager, når opslag omskrives med fokus på at reducere bias. 

Analysen tager udgangspunkt i jobopslag 17 fra IT-kategorien, da opslaget indeholder flere former 

for identificeret bias på tværs af både sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmæssige 

dimensioner. Der er desuden foretaget AI-omskrivninger af yderligere jobopslag, som fremgår af 

bilag 4, men analysen fokuserer primært på jobopslag 17 for at muliggøre en mere dybdegående 

analyse. Fokus er derfor på, hvilke formuleringer AI ændrer, nedtoner eller bevarer i forsøget på at 

gøre opslaget mindre biased.  

 

Den anvendte prompt til AI-omskrivningen fremgår af bilag 2, mens jobopslag 17 er vedlagt i bilag 

5. Den anvendte kodningsramme er tidligere præsenteret i figur 1 i metodeafsnittet.  Figur 8 viser de 

biasformer, som AI selv identificerede som reduceret i omskrivningen. Den fulde AI-omskrivning 

fremgår af bilag 3. 
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Figur 8: AI´s identificerede biasreduktioner i omskrivningen  

 

 

Med afsæt i omskrivningen og de biasformer AI selv identificerer som reduceret, analyseres det i 

det følgende, hvilke sproglige, strukturelle og signalmæssige ændringer AI foretager i opslaget.  

5.5.1 Nedtoning af performativt og ekspertorienteret sprog  

AI-omskrivningen, bilag 3, viser særligt en tendens til at nedtone performativt og ekspertorienteret 

sprog i jobopslaget. Flere formuleringer, der tidligere fremstillede kandidaten som højt specialiseret, 

meget erfaren og præstationsorienteret, omskrives til mere åbne og fleksible formuleringer. Dette 

ses blandt andet i formuleringen “Vi forestiller os, at du har solid erfaring med netværk og 

netværkssikkerhed i større, komplekse miljøer”, som i AI-versionen omskrives til “Vi søger en 

person med erfaring eller interesse inden for netværk og netværkssikkerhed”. Her reduceres graden 

af specialisering og eksklusivitet, idet erfaring ikke længere fremstilles som et absolut eller højt 

adgangskrav. En lignende ændring ses i formuleringen “Du er nået til et sted i karrieren, hvor du 

motiveres af at arbejde mere taktisk/strategisk og arkitekturmæssigt”, som fjernes helt i AI-

omskrivningen. Den oprindelige formulering signalerer en relativt specifik og erfaren 
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kandidatprofil, hvor kandidaten forventes at befinde sig på et bestemt professionelt niveau. Ved at 

fjerne formuleringen nedtones forestillingen om den idealiserede og højt specialiserede kandidat.  

 

Samtidig omskrives formuleringen “Du har en stærk teknisk forståelse” til “Det er en fordel, hvis 

du har kendskab til cloudnetværk samt teknologier eller værktøjer som AlgoSec, Illumio eller 

mikrosegmentering”. Her ændres sproget fra en relativt definitiv forventning til en mere fleksibel 

formulering, hvor tekniske kompetencer i højere grad fremstilles som ønskelige frem for 

nødvendige. Med afsæt i self-efficacy theory og anchoring bias kan ændringerne forstås som en 

nedtoning af de høje standarder og ekspertkrav, der tidligere konstruerede en relativt snæver og 

idealiseret kandidatprofil. AI-omskrivningen bidrager dermed til at gøre kandidatprofilen mere åben 

og mindre ekskluderende ved i højere grad at fremstille kompetencer som udviklingsmuligheder 

frem for faste adgangskrav.  

 

Figur 9: Centrale formuleringer ændret i AI-omskrivningen  
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Figur 9 ovenfor viser udvalgte formuleringer fra det oprindelige jobopslag og AI's omskrevne 

versioner. Figuren anvendes i det følgende som empirisk grundlag for analysen af de sproglige, 

strukturelle og signalmæssige ændringer, som AI foretager i opslaget.   

5.5.2 Blødgørelse af krav og kandidatprofil  

AI-omskrivningen reducerer samtidig flere af de krav og forventninger, der i det oprindelige opslag 

bidrog til at konstruere en relativt idealiseret kandidatprofil. Som det også fremgår af figur 9, 

omskrives flere formuleringer fra relativt absolutte og definitive forventninger til mere åbne og 

fleksible formuleringer. Dette ses blandt andet i formuleringen “Du ved, hvordan man omsætter 

krav til praksis”, som i AI-versionen omskrives til “Du har forståelse for, hvordan tekniske og 

regulatoriske krav kan omsættes i praksis”. Her reduceres graden af sikkerhed og ekspertise i 

formuleringen, idet kandidaten ikke længere fremstilles som en person, der nødvendigvis allerede 

mestrer opgaven fuldt ud. Tilsvarende omskrives formuleringen “Du trives i samarbejde med 

eksterne leverandører og er ikke bange for at stille krav” til “Du trives i samarbejde med 

forskellige samarbejdspartnere og kan bidrage til dialog og koordinering”. Den oprindelige 

formulering signalerer en mere konfronterende og autoritativ arbejdsrolle, mens AI-versionen i 

højere grad vægter samarbejde og koordinering. Samtidig nedtones flere formuleringer relateret til 

ansvar og præstation. Formuleringen “tage ansvaret på dig, når noget skal drives sikkert i mål” 

ændres eksempelvis til “bidrage til stabile og sikre løsninger”. Her flyttes fokus fra den 

individuelle præstation og ansvarsbæring til et mere kollektivt og samarbejdsorienteret fokus. AI 

reducerer dermed flere af de formuleringer, der tidligere bidrog til at fremstille kandidaten som 

særligt robust, handlekraftig og præstationsorienteret.  

 

Ændringerne kan forstås som en reduktion af de høje og relativt omfattende forventninger, der 

tidligere fungerede som adgangsbarrierer i opslaget. I forlængelse af self-efficacy theory kan mere 

absolutte og idealiserede krav påvirke ansøgeres vurdering af egne kompetencer og dermed deres 

tilbøjelighed til at søge stillingen. AI-omskrivningen bidrager her til en mere fleksibel og mindre 

ekskluderende kandidatprofil ved i højere grad at fremstille kompetencer og arbejdsformer som 

noget, kandidaten kan bidrage til og udvikle, frem for som faste og allerede opfyldte krav. Selvom 

omskrivningen fremstår mere inkluderende, kan nedtoningen af krav samtidig medføre, at centrale 

faglige forventninger og specialiseringsniveauer bliver mindre tydelige.  
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5.5.3 Mere inkluderende og samarbejdsorienteret arbejdsidentitet  

En yderligere tendens i AI-omskrivningen er, at arbejdsidentiteten og arbejdskulturen fremstilles 

mere inkluderende og samarbejdsorienteret. Flere formuleringer, der i det oprindelige opslag 

signalerer højt tempo, stærk specialisering og bestemte arbejdsidealer, omskrives til et mere neutralt 

og relationelt sprog. Som det fremgår af figur 9, ændres formuleringer som “vi arbejder agilt og 

med korte beslutningsveje, og du vil opleve en kultur, hvor der både er plads til humor, højt tempo 

og grundighed” til formuleringer med større fokus på samarbejde, faglig udvikling og fælles 

problemløsning. Samtidig nedtones flere formuleringer, der tidligere signalerede en bestemt type 

arbejdsidentitet. I det oprindelige opslag, se bilag 5, fremstilles kandidaten blandt andet som en 

person, der kan håndtere komplekse miljøer, tage ansvar og arbejde strategisk uden at “miste 

jordforbindelsen til teknikken”. AI-versionen reducerer flere af disse formuleringer og fremstiller i 

højere grad kandidaten som en person, der kan indgå i samarbejde og bidrage til organisationens 

udvikling. Arbejdsidentiteten bliver dermed mindre elitær og mindre knyttet til bestemte 

præstations- og ekspertidealer.  

 

AI-omskrivningen ændrer samtidig tonen i flere af de kulturelle og sociale signaler i opslaget. 

Formuleringer relateret til “holdspiller”, “højt tempo” og bestemte samarbejdsformer omskrives til 

mere generelle beskrivelser af samarbejde og videndeling. Dette medfører, at opslaget i mindre grad 

signalerer bestemte personligheds- og adfærdsidealer som forudsætninger for at passe ind i 

organisationen. Med afsæt i Social Identity Theory kan ændringerne forstås som en reduktion af de 

sociale og kulturelle signaler, der tidligere kunne påvirke ansøgeres oplevelse af tilhørsforhold og 

identifikation med arbejdspladsen. AI-omskrivningen bidrager dermed til en bredere og mere 

inkluderende fremstilling af både arbejdspladsen og den ønskede kandidat, hvor fokus i højere grad 

flyttes fra bestemte arbejdsidealer og personlighedstræk til samarbejde, udvikling og faglige bidrag. 

Samtidig kan den mere generelle og neutrale fremstilling medføre, at organisationens særlige 

arbejdskultur og forventninger til rollen fremstår mindre tydelige.   

5.6 Overordnede tendenser i AI-omskrivningen  

Analysen af AI-omskrivningen viser samlet set, at AI særligt reducerer performativt sprog, 

absolutte kravformuleringer samt signaler om snævre og idealiserede kandidatprofiler. 

Omskrivningen bidrager samtidig til et mere inkluderende og samarbejdsorienteret sprog, hvor 

fokus i højere grad flyttes fra præstation, robusthed og ekspertise til udvikling, fleksibilitet og 
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samarbejde. AI ændrer dermed ikke nødvendigvis selve arbejdsopgaverne eller de faglige 

forventninger i opslaget, men i højere grad måden, de fremstilles og kommunikeres på. 

Biasreduktionen synes således primært at ske gennem sproglige og kommunikative ændringer, der 

gør kandidatprofilen mindre ekskluderende og mere åben for forskellige typer af ansøgere. Samtidig 

peger analysen på, at AI’s biasreduktion i høj grad afhænger af den anvendte prompt og 

kodningsramme. AI fungerer dermed ikke som et objektivt bias frit værktøj, men som en teknologi, 

der reproducerer og operationaliserer de bias forståelser og kriterier, den instrueres ud fra. Dette 

danner grundlag for den videre diskussion af AI’s potentialer og begrænsninger i relation til 

biasreduktion i rekruttering.   
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6. Diskussion  

Specialet har med udgangspunkt i den stigende anvendelse af AI i rekruttering undersøgt, hvordan 

AI-baserede rekrutteringsværktøjer både kan bidrage til at reducere bias i rekrutteringsprocesser og 

samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende strukturelle skævheder. Med afsæt i 

analysen af jobopslag fra henholdsvis IT-branchen samt social- og sundhedssektoren har specialet 

søgt at belyse, hvordan bias kommer til udtryk i de tidlige faser af rekrutteringsprocessen, samt 

hvordan AI potentielt kan påvirke disse mekanismer gennem omskrivning og standardisering af 

jobopslag.  

 

Analysen viste, at bias i jobopslag sjældent fremstår som direkte diskriminerende formuleringer, 

men snarere gennem subtile sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmæssige 

mekanismer, som kan påvirke, hvem der oplever sig selv som relevant kandidat. Der blev blandt 

andet identificeret formuleringer relateret til personlighedsidealer, omfattende kravprofiler, cultural 

fit samt implicitte forventninger til kandidatens adfærd og værdier. Analysen viste samtidig tydelige 

branchemæssige forskelle, hvor IT-opslag i højere grad var præget af performative og 

resultatorienterede formuleringer, mens social- og sundhedsopslag i højere grad vægtede 

relationelle og omsorgsorienterede egenskaber. AI-omskrivningen viste desuden, at AI i flere 

tilfælde kunne reducere bestemte former for bias gennem mere neutralt og inkluderende sprog. 

Samtidig pegede analysen på væsentlige begrænsninger, idet flere omskrivninger havde tendens til 

at standardisere sproget og nedtone organisatoriske særpræg, mens andre biasformer blev bevaret 

eller gjort mindre synlige frem for reelt fjernet. Analysen peger dermed på, at AI ikke nødvendigvis 

eliminerer bias, men i nogle tilfælde snarere ændrer den måde, bias kommer til udtryk på. 

 

På denne baggrund opstår centrale spørgsmål om, hvornår formuleringer og krav i jobopslag kan 

forstås som bias, og hvornår de i stedet må betragtes som legitime elementer knyttet til 

jobfunktionen eller den organisatoriske kontekst. Rekruttering indebærer i sin natur en 

selektionsproces, hvilket skaber et spændingsfelt mellem inklusion og organisatoriske behov. 

Samtidig rejser analysen spørgsmål om, hvorvidt bias er objektivt identificerbart eller om det 

snarere er kontekstafhængigt og tæt forbundet med eksisterende normer og strukturer. Dette bliver 

særligt relevant i relation til AI-baserede løsninger, da teknologien bygger på bestemte forståelser af 

fairness, inklusion og neutralitet. Dermed opstår også spørgsmålet om, hvorvidt AI kan skabe mere 
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objektive rekrutteringsprocesser eller om teknologien risikerer at reproducere eksisterende bias i 

nye og mindre synlige former. 

 

På baggrund af disse spændinger vil diskussionen først behandle AI’s potentiale som bias-

reducerende værktøj samt de begrænsninger, der knytter sig til teknologisk standardisering af 

rekrutteringsprocesser. Herefter diskuteres gråzonerne mellem bias og legitim jobrelevans, herunder 

betydningen af krav, cultural fit og organisatoriske normer. Dernæst behandles AI’s reproduktion 

og skjulning af bias med fokus på transparens, ansvarlighed og teknologisk legitimering af 

eksisterende skævheder. Afslutningsvis diskuteres fremtidige implikationer for AI i rekruttering 

samt betydningen af menneskelig refleksion og organisatorisk ansvarlighed.  

6.1 AI som bias-reducerende værktøj  

Anvendelsen af AI i rekruttering fremstilles ofte som en mulighed for at skabe mere objektive, 

effektive og retfærdige rekrutteringsprocesser (Dadaboyev et al. 2025, Al Mamun Sony et al. 2025). 

Som tidligere nævnt, bygger denne forståelse blandt andet på en forestilling om, at AI kan reducere 

menneskelige bias og skabe mere standardiserede vurderinger af kandidater og jobopslag (Mehrabi 

et al. 2022). Dette understøttes ligeledes af analysens AI-omskrivning, hvor flere af de analyserede 

jobopslag blev omskrevet til et mere neutralt og inkluderende sprog med færre definitive krav og 

mindre ekskluderende formuleringer. AI fremstod dermed som et værktøj, der i flere tilfælde var i 

stand til at identificere og reducere bestemte former for sproglig og strukturel bias.  

 

Særligt i relation til sproglig bias synes AI at have et tydeligt potentiale. Flere af de analyserede 

jobopslag indeholdt performative, kønnede eller normskabende formuleringer, som potentielt kunne 

påvirke, hvem der oplevede sig selv som relevant kandidat. AI-omskrivningerne havde her en 

tendens til at nedtone performative formuleringer, blødgøre absolutte krav og anvende et mere 

inkluderende og neutralt sprog. Dette kan potentielt bidrage til, at flere kandidater oplever sig selv 

som relevante for stillingen og dermed i mindre grad fravælger at søge på baggrund af 

ekskluderende eller normskabende signaler. AI kan dermed fungere som et redskab til at synliggøre 

formuleringer, som organisationer ikke nødvendigvis selv er bevidste om, reproducerer bestemte 

normer eller forventninger. Dette understøtter samtidig forskning, der peger på, at bias i jobopslag 

ofte opstår gennem subtile sproglige og strukturelle mekanismer frem for direkte diskriminerende 

formuleringer (Jr. Bendick, P. Nunes 2012, Calluso, Giovanna Devetag 2024). AI’s bias-
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reducerende potentiale kan samtidig forstås i relation til standardisering. Flere AI-omskrivninger 

gjorde krav og formuleringer mere ensartede og mindre absolutte, hvilket potentielt kan reducere 

nogle af de uformelle og inkonsistente vurderingskriterier, der ofte præger rekrutteringsprocesser. 

Samtidig kan AI bidrage til større refleksion over, hvilke krav der reelt er nødvendige, og hvilke der 

bygger på organisatoriske vaner eller implicitte forestillinger om den “rette” kandidat. Dermed kan 

AI fungere som et understøttende værktøj til mere bevidste rekrutteringsprocesser. 

 

Samtidig peger analysen på, at AI’s bias-reducerende potentiale ikke er entydigt eller 

uproblematisk. Selvom AI i flere tilfælde reducerede synlige biasformer, betød dette ikke 

nødvendigvis, at jobopslagene blev neutrale eller objektive. Flere omskrivninger havde tendens til 

at standardisere sproget og nedtone organisatoriske særpræg, hvilket kan skabe mere generiske og 

mindre kontekstspecifikke opslag. Dermed opstår spørgsmålet om, hvorvidt neutralisering af 

sproget fører til mere fair rekruttering, eller om AI snarere erstatter én type normativitet med en 

anden. Dette bliver særligt relevant i relation til specialets kritisk-realistiske udgangspunkt, hvor 

bias forstås som forankret i dybere organisatoriske og samfundsmæssige strukturer frem for alene 

sproglige formuleringer. AI bygger nødvendigvis på bestemte forståelser af fairness, inklusion og 

neutralitet, som ikke er universelle eller objektive. Dermed reproducerer teknologien også bestemte 

forestillinger om, hvad et inkluderende jobopslag bør være (Mehrabi et al. 2022, J. Pinch, E. Bijker 

1984). Dermed bliver spørgsmålet ikke alene, om AI kan reducere bias, men også hvilke biasformer 

teknologien identificerer og hvilke der fortsat forbliver skjulte eller normaliserede. 

 

På denne måde peger analysen samlet set på, at AI rummer et reelt potentiale for at reducere 

bestemte former for bias i rekruttering, særligt i relation til mere synlige sproglige og strukturelle 

formuleringer. Mere inkluderende formuleringer kan samtidig potentielt få flere kandidater til at 

søge stillingen frem for at ekskludere sig selv på baggrund af sproglige signaler, krav eller 

forestillinger om den “rette” kandidat. Samtidig viser analysen dog også, at AI ikke kan forstås som 

en objektiv eller neutral løsning på biasproblematikker, men snarere som en teknologi, der både kan 

udfordre og reproducere eksisterende normer og forestillinger i rekrutteringsprocessen.  

6.2 Bias eller legitim jobrelevans? 

Et centralt spørgsmål, som analysen rejser, er, hvornår bestemte formuleringer og krav i jobopslag 

kan forstås som bias, og hvornår de i stedet må betragtes som legitime og nødvendige elementer 
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knyttet til den konkrete jobfunktion eller organisatoriske kontekst. Dette fremstår som en væsentlig 

problematik i specialet, da flere af de identificerede biasformer netop befinder sig i et spændingsfelt 

mellem potentielt ekskluderende mekanismer og reelle organisatoriske behov. Bias fremstår dermed 

ikke altid som entydigt diskriminerende, men ofte som mere komplekse og kontekstafhængige 

gråzoner.  

 

Dette bliver særligt tydeligt i relation til de mange krav og idealiserede kandidatprofiler, som 

analysen identificerede på tværs af jobopslagene. Flere opslag - særligt inden for IT-branchen - 

indeholdt omfattende krav til tekniske kompetencer, erfaring, fleksibilitet og personlige egenskaber. 

På den ene side kan sådanne krav fremstå som legitime, da stillingerne ofte indebærer komplekse 

arbejdsopgaver og høje faglige forventninger. På den anden side viste analysen, at omfattende og 

idealiserede kravprofiler potentielt kan påvirke ansøgeres vurdering af egen egnethed og dermed få 

nogle kandidater til at fravælge at søge stillingen, selvom de fagligt kunne være relevante. Dette 

understøtter tidligere pointer om, at høje eller omfattende krav kan bidrage til selvselektion blandt 

bestemte grupper (Salwender, Stahlberg 2024, Bandura 1977). Dermed opstår et spændingsfelt 

mellem ønsket om at tiltrække kvalificerede kandidater og risikoen for at opstille krav, der virker 

unødigt ekskluderende. Bias handler dermed ikke nødvendigvis om, hvorvidt krav eksisterer, men 

om hvordan de formuleres og prioriteres. Et højt kravsniveau kan være fagligt nødvendigt, men kan 

samtidig afspejle idealiserede forestillinger om den “perfekte” kandidat frem for reelle jobbehov. 

Bias bliver dermed vanskelig at afgrænse entydigt, da vurderingen af, hvad der er legitimt, 

afhænger af organisatorisk kontekst og fortolkning. 

 

Et lignende spændingsfelt ses i relation til cultural fit og organisatoriske normer. Flere af de 

analyserede jobopslag vægtede personlige egenskaber såsom robusthed, initiativ, fleksibilitet og 

sociale kompetencer som centrale elementer i kandidatprofilen. På den ene side kan sådanne 

egenskaber være relevante i moderne organisationer, hvor samarbejde og omstillingsevne spiller en 

væsentlig rolle. På den anden side kan forestillinger om den “rette” personlighed eller arbejdsstil 

samtidig favorisere kandidater, som passer ind i eksisterende organisatoriske normer og kulturer, 

hvilket understøtter forskning i cultural fit bias, hvor organisationer ofte - bevidst eller ubevidst - 

søger kandidater, der ligner eksisterende medarbejdere i værdier, adfærd eller kommunikationsstil 

(A. Rivera 2012, Scroggins 2008). Denne problematik bliver særligt relevant i relation til AI-

baserede løsninger. Hvis bias er kontekstafhængigt og tæt knyttet til organisatoriske normer og 
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arbejdspraksisser, bliver det samtidig vanskeligt for AI entydigt at afgøre, hvilke formuleringer der 

bør forstås som problematiske. AI bygger nødvendigvis på bestemte forståelser af fairness, 

inklusion og neutralitet, som ikke er universelle eller objektive. Dermed opstår en risiko for, at AI 

reducerer komplekse og kontekstafhængige problemstillinger til mere standardiserede sproglige 

mønstre. 

 

Dette kan diskuteres i relation til specialets kritisk realistiske udgangspunkt, hvor bias ikke blot 

forstås som observerbare sproglige fænomener, men som noget der er forankret i dybere strukturer, 

normer og sociale mekanismer. Bias kan dermed ikke nødvendigvis “fjernes” gennem sproglig 

neutralisering alene, da bias ofte er tæt forbundet med organisatoriske forestillinger om 

kompetence, professionalisme og den ideelle medarbejder. Analysen peger dermed på, at 

spørgsmålet om bias i rekruttering ikke alene handler om at eliminere bestemte formuleringer, men 

også om at reflektere over de normer og idealer, der ligger til grund for rekrutteringsprocessen. 

Samlet set peger diskussionen på, at grænsen mellem bias og legitim jobrelevans ofte er flydende og 

kontekstafhængig. Bias fremstår dermed som et komplekst og fortolkningsbaseret fænomen, hvor 

spørgsmålet ikke alene er, om bias eksisterer, men også hvordan bias forstås og håndteres i praksis. 

6.3 AI´s reproduktion og skjulning af bias  

Selvom analysen peger på, at AI i flere tilfælde kan reducere bestemte former for sproglig og 

strukturel bias, viser specialet samtidig, at anvendelsen af AI også indebærer en risiko for 

reproduktion og skjulning af eksisterende skævheder. Dette understøtter forskning, der peger på, at 

AI både kan reducere og reproducere bias i rekrutteringsprocesser (Barocas, D. Selbst 2016 671, 

Lin Blodgett et al. 2020).  Analysen peger dermed på, at AI ikke nødvendigvis eliminerer bias, men 

i nogle tilfælde snarere ændrer den måde, bias kommer til udtryk på.  

 

En central problematik er, at AI-systemer nødvendigvis bygger på eksisterende data, sproglige 

mønstre og definitioner af “passende” eller “inkluderende” formuleringer. Forskning peger på, at 

algoritmiske systemer ikke er værdineutrale, da de trænes på historiske data og eksisterende 

organisatoriske praksisser, som allerede kan indeholde strukturelle skævheder (Lin Blodgett et al. 

2020). Dermed opstår en risiko for, at AI reproducerer eksisterende arbejdsmarkedsnormer og 

forestillinger om kompetence og egnethed, selv når teknologien forsøger at fremstå neutral og 

objektiv. Bias flyttes dermed potentielt fra synlige menneskelige vurderinger til mindre synlige 
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teknologiske processer. Dette bliver særligt tydeligt i relation til analysens AI-omskrivninger, hvor 

flere biasformer blev reduceret sprogligt, men hvor de underliggende forestillinger om den ønskede 

kandidat ofte fortsat var til stede. Flere af omskrivningerne ændrede eksempelvis tone og 

formuleringer, men uden nødvendigvis at udfordre de mere grundlæggende krav, normer eller 

idealprofiler, som opslagene byggede på. Bias blev dermed ikke nødvendigvis fjernet, men snarere 

omformuleret eller gjort mindre synlig. Dette peger på, at AI primært synes at være effektiv i 

relation til mere eksplicitte og sprogligt synlige biasformer, mens dybere strukturelle og kulturelle 

bias i højere grad forbliver intakte. 

  

I forlængelse heraf kan AI’s standardisering af sprog diskuteres kritisk. Flere AI-omskrivninger 

havde en tendens til at gøre jobopslagene mere neutrale, generiske og ensartede. På den ene side 

kan dette bidrage til mere inkluderende formuleringer og færre direkte ekskluderende signaler. På 

den anden side kan standardisering risikere at skjule de normer og værdier, der fortsat er indlejret i 

organisationens forståelse af den ønskede kandidat. Bias bliver dermed potentielt vanskeligere at 

identificere, fordi den fremstår mere subtil og mindre eksplicit, hvilket kan skabe en illusion af 

objektivitet uden nødvendigvis at være det i praksis. Dette kan diskuteres i relation til specialets 

kritisk realistiske udgangspunkt, hvor bias forstås som et resultat af dybereliggende sociale og 

organisatoriske mekanismer frem for alene individuelle formuleringer. Hvis bias er strukturelt og 

historisk forankret, bliver det vanskeligt for AI fuldstændigt at “fjerne” bias gennem sproglig 

optimering alene. AI bliver dermed ikke et neutralt værktøj, men en del af det socio-tekniske 

system, hvor eksisterende normer, værdier og arbejdsmarkedsstrukturer reproduceres gennem 

teknologien (J. Pinch, E. Bijker 1984). 

 

Samtidig rejser AI’s reproduktion af bias spørgsmål om transparens og synlighed. Når bias indlejres 

i algoritmiske systemer eller AI-genererede formuleringer, kan det blive vanskeligere at identificere 

og problematisere, særligt hvis organisationer i stigende grad betragter AI som et objektivt eller 

teknologisk legitimt værktøj. Dermed opstår en risiko for, at bias ikke blot reproduceres, men også 

legitimeres gennem teknologiens tilsyneladende neutralitet. Analysen peger dermed på, at AI’s rolle 

i rekruttering ikke kan forstås gennem en simpel enten/eller-logik, hvor teknologien enten reducerer 

eller skaber bias. AI synes snarere at indgå i et komplekst spændingsfelt, hvor teknologien samtidig 

kan reducere visse former for bias og reproducere andre. Dette understreger, at bias i rekruttering 
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ikke alene er et teknologisk problem, men et bredere organisatorisk og samfundsmæssigt spørgsmål, 

som ikke kan løses gennem teknologisk standardisering alene. 

6.4 Transparens, ansvarlighed og menneskelig vurdering 

I forlængelse af diskussionen om AI’s reproduktion og skjulning af bias opstår spørgsmålet om 

transparens og ansvarlighed som en central problematik i anvendelsen af AI i rekruttering. Flere 

studier fremstiller AI som et objektivt og datadrevet værktøj, der kan understøtte mere neutrale 

beslutningsprocesser (Al Mamun Sony et al. 2025). Samtidig viser specialet, at AI-systemers 

vurderinger og omskrivninger ikke kan forstås som fuldstændigt gennemsigtige eller værdineutrale, 

hvilket skaber udfordringer i relation til ansvarlig anvendelse af teknologien. 

 

En central udfordring ved AI-baserede rekrutteringsværktøjer er, at det ofte er uklart, hvilke 

kriterier og mekanismer der ligger til grund for systemernes vurderinger og output. AI-systemer kan 

dermed fremstå som en form for “black box”, hvor beslutningsgrundlaget bliver mindre synligt og 

vanskeligere at udfordre (Lin Blodgett et al. 2020, M. Bender et al. 2021). Dette bliver særligt 

problematisk i relation til bias, da organisationer kan have vanskeligt ved at gennemskue, hvorfor 

bestemte formuleringer eller kandidater vurderes som mere relevante end andre. Samtidig peger 

analysen på, at AI’s tilsyneladende objektivitet kan skabe en risiko for teknologisk legitimering af 

beslutninger. Hvis AI-genererede vurderinger opfattes som neutrale alene - fordi de er teknologisk 

producerede - kan organisationer i mindre grad forholde sig kritisk til de normer og antagelser, der 

fortsat er indlejret i systemerne. Dermed kan AI skabe en form for falsk neutralitet, hvor bias bliver 

vanskeligere at identificere netop fordi teknologien fremstår mere objektiv og datadrevet end 

menneskelige vurderinger. Dette understøtter samtidig specialets kritiskrealistiske forståelse af, at 

bias er tæt forbundet med dybereliggende organisatoriske og samfundsmæssige strukturer. 

 

På denne baggrund peger specialet på, at ansvarlig anvendelse af AI i rekruttering ikke alene 

handler om implementering af teknologien, men også om refleksion, kontrol og kritisk vurdering af 

AI-systemernes output. AI synes dermed i højere grad at fungere som et understøttende værktøj 

frem for en fuldstændig erstatning for menneskelig vurdering. Selvom AI potentielt kan bidrage til 

mere systematiske processer, viser analysen samtidig, at teknologien har vanskeligt ved at forstå 

kontekst, organisatoriske nuancer og gråzonerne mellem bias og legitim jobrelevans. Dette bliver 

særligt relevant i relation til de mere skjulte biasformer, som analysen identificerede. Flere af de 
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sproglige og kulturelle signaler i jobopslagene var tæt knyttet til organisatoriske normer og 

forestillinger om den ønskede medarbejder, hvilket kan være vanskeligt for AI at fortolke gennem 

sproglige mønstre alene. Dermed opstår en risiko for, at AI reducerer komplekse organisatoriske og 

sociale problemstillinger til tekniske eller sproglige optimeringsopgaver (J. Pinch, E. Bijker 1984, 

Barocas, D. Selbst 2016). 

 

På denne måde peger analysen på, at arbejdet med bias i rekruttering fortsat kræver menneskelig 

refleksion og organisatorisk ansvarlighed. AI kan potentielt understøtte mere bevidste og 

inkluderende rekrutteringsprocesser, men teknologien kan ikke i sig selv afgøre, hvad der er fair, 

legitimt eller inkluderende i en given organisatorisk kontekst. Dette understreger samtidig, at 

ansvarlig AI i rekruttering ikke alene handler om teknologisk effektivitet, men også om transparens, 

kritisk refleksion og løbende vurdering af de normer og kriterier, som teknologien bygger på og 

reproducerer. Specialet peger samtidig på flere tiltag, som organisationer kan arbejde med for at 

understøtte mere ansvarlig AI i rekruttering. Dette indebærer blandt andet løbende kritisk vurdering 

af AI-systemernes output, større transparens omkring de kriterier og data, som teknologien bygger 

på, samt fortsat menneskelig involvering i vurderings- og beslutningsprocesser. Samtidig peger 

analysen på betydningen af organisatorisk refleksion over, hvilke normer, fairness forståelser og 

kandidatidealer der indlejres i AI-baserede rekrutteringsværktøjer. Ansvarlig AI i rekruttering synes 

dermed i høj grad at afhænge af samspillet mellem teknologiske værktøjer, menneskelig vurdering 

og organisatorisk refleksion.  

6.5 Fremtidige implikationer for AI og rekruttering  

Udviklingen inden for AI peger på, at teknologien sandsynligvis vil få en stadig større rolle i 

fremtidens rekrutteringsprocesser. Allerede i dag anvendes AI i forbindelse med formulering af 

jobopslag, screening af kandidater og beslutningsstøtte, og meget tyder på, at denne udvikling vil 

fortsætte i takt med øget digitalisering og adgang til større mængder data. På baggrund af specialets 

analyse og diskussion rejser dette en række bredere organisatoriske og samfundsmæssige spørgsmål 

om, hvordan fremtidens rekruttering potentielt vil blive formet af AI-baserede teknologier.  

 

En central implikation er, at rekruttering i stigende grad kan bevæge sig mod mere standardiserede 

og automatiserede processer. AI-baserede værktøjer har potentiale til at effektivisere 

rekrutteringsarbejdet gennem hurtigere mønstergenkendelse, optimering af formuleringer og mere 
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ensartede vurderinger af kandidater og jobopslag. Dette kan bidrage til mere strukturerede processer 

og reducere nogle af de mere synlige former for bias. Samtidig peger analysen på, at øget 

standardisering også kan gøre jobopslag og vurderingskriterier mere generiske og mindre 

kontekstspecifikke. Dermed opstår spørgsmålet om, hvorvidt fremtidens rekruttering risikerer at 

bevæge sig mod mere ensartede forestillinger om kompetence og den “rette” kandidat. Udviklingen 

kan samtidig føre til, at bias bliver mindre synlig, men ikke nødvendigvis mindre tilstedeværende. 

Som analysen viste, havde AI i flere tilfælde tendens til at neutralisere eller omformulere bias frem 

for reelt at eliminere de underliggende strukturer og normer. Bias risikerer dermed i højere grad at 

blive indlejret i teknologiske systemer og algoritmiske vurderinger, hvor det kan være vanskeligere 

at identificere og udfordre. AI kan dermed bidrage til, at bias skifter karakter fra at være synlig og 

menneskelig til at blive mere skjult og systemisk, hvilket understøtter kritiske perspektiver på AI 

som reproducerende frem for neutral teknologi (M. Bender et al. 2021).  

 

I forlængelse heraf peger specialet på, at fremtidens rekruttering sandsynligvis vil stille nye krav til 

organisationer og HR-funktioner. Hvis AI i stigende grad integreres i rekrutteringsprocesser, bliver 

arbejdet med fairness, transparens og ansvarlighed samtidig mere centralt. HR-medarbejdere vil 

dermed ikke alene vurdere kandidater, men også forholde sig kritisk til de teknologier og datasæt, 

der understøtter beslutningsprocesserne. Dette kan medføre et øget behov for organisatoriske 

kompetencer inden for AI-forståelse, fairness-vurderinger og kritisk refleksion over teknologiske 

beslutningssystemer. Fremtidens HR-rolle kan dermed i højere grad komme til at handle om at 

navigere i samspillet mellem menneskelige vurderinger og teknologiske systemer frem for at 

erstatte menneskelig vurdering med automatisering alene, hvilket understøtter litteraturens 

forståelse af rekruttering som et socio-teknisk samspil mellem mennesker og AI-systemer (Rao, 

Zhao 2025).  

 

Samtidig rejser udviklingen spørgsmål om, hvordan kompetence og egnethed forstås i fremtidens 

arbejdsmarked. Hvis AI-systemer trænes på historiske data og eksisterende succesprofiler, risikerer 

teknologien at reproducere bestemte forestillinger om, hvilke kompetencer og arbejdsformer der 

opfattes som attraktive eller legitime. AI bliver dermed ikke blot et værktøj til at understøtte 

rekruttering, men også en teknologi, der potentielt er med til at forme fremtidens 

arbejdsmarkedsnormer. Dette understøtter specialets kritisk realistiske forståelse af AI som en del af 

et bredere socio-teknisk system, hvor teknologien både formes af og er med til at forme 
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eksisterende strukturer og praksisser. Specialet peger dermed på, at fremtidens udfordring ikke 

alene handler om mere effektive eller teknologisk avancerede rekrutteringsprocesser, men om 

hvordan organisationer håndterer spørgsmål om fairness, inklusion og ansvarlighed i samspillet 

mellem mennesker og AI-baserede systemer. Selvom AI kan bidrage til mere systematiske 

processer, peger analysen samtidig på, at teknologien ikke kan forstås som en neutral løsning på 

bias problematikker. Fremtidens rekruttering vil derfor i stigende grad handle om at balancere 

effektivitet og teknologisk støtte med behovet for menneskelig refleksion, kontekstforståelse og 

kritisk refleksion over de normer og mekanismer, som AI er med til at reproducere. 

 

Samlet peger specialets resultater på, at ansvarlig anvendelse af AI i rekruttering kræver mere end 

teknologiske løsninger alene. AI bør anvendes som et understøttende værktøj frem for en 

selvstændig beslutningstager og kombineres med menneskelig vurdering, transparens samt løbende 

evaluering af potentielle bias. Derudover peger analysen på behovet for klare organisatoriske 

retningslinjer for AI-anvendelse samt en kritisk vurdering af de data og kriterier, som AI-systemer 

bygger på. På den måde kan virksomheder i højere grad udnytte AI's potentiale til at reducere bias 

uden samtidig at reproducere eller skjule eksisterende skævheder. 

6.6 Perspektiver for fremtidig forskning  

Specialet peger samtidig på flere relevante retninger for fremtidig forskning. Da specialet 

udelukkende har fokuseret på jobopslag og AI-omskrivning i de tidlige faser af 

rekrutteringsprocessen, kunne fremtidige studier med fordel undersøge, hvordan AI påvirker senere 

rekrutteringsfaser, såsom screening, udvælgelse og ansættelsesbeslutninger. Det kunne ligeledes 

være relevant at undersøge, hvordan ansøgere, HR-medarbejdere og organisationer oplever og 

anvender AI-baserede rekrutteringsværktøjer i praksis. Herudover peger specialet på et behov for 

yderligere forskning i hvordan fairness, transparens og ansvarlighed forstås og operationaliseres i 

samspillet mellem mennesker og AI i rekrutteringsprocesser.    
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7. Konklusion   

Dette speciale har haft til formål at undersøge følgende problemformulering:  

 

“Hvordan kan AI-baserede rekrutteringsværktøjer både reducere bias i rekrutteringsprocesser og 

samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende strukturelle skævheder, og hvilke 

implikationer har dette for retfærdig og ansvarlig AI-anvendelse i rekruttering?” 

 

Med udgangspunkt i en kvalitativ analyse af jobopslag samt AI-baserede omskrivninger viser 

specialet, at bias i jobopslag sjældent fremstår som direkte diskriminerende formuleringer, men i 

højere grad kommer til udtryk gennem subtile sproglige, strukturelle samt signal- og 

fortolkningsmæssige mekanismer. Analysen viser blandt andet, at performativt og kønnet sprog, 

omfattende krav samt signaler om cultural fit kan påvirke, hvilke kandidater der oplever sig selv 

som relevante for stillingen. Jobopslag fungerer dermed ikke som neutrale beskrivelser, men som 

aktive selektionsmekanismer, der er med til at forme ansøgerfeltet allerede i rekrutteringsprocessens 

tidlige faser. Analysen viste samtidig, at AI kan anvendes til at identificere og reducere flere former 

for bias i jobopslag gennem mere neutrale formuleringer, blødere kravsprog og mere inkluderende 

beskrivelser af arbejdsidentitet og organisationskultur. AI fremstår dermed som et værktøj, der 

potentielt kan understøtte mere inkluderende og standardiserede rekrutteringsprocesser. Specialet 

viser dog samtidig, at AI ikke kan forstås som en neutral eller objektiv løsning på bias. AI-systemer 

bygger på eksisterende data og sproglige mønstre, som kan indeholde historiske og strukturelle 

skævheder. Der opstår derfor en risiko for, at bias reproduceres eller skjules gennem teknologien, 

særligt når AI-output fremstår objektivt og troværdigt. Risikoen knytter sig dermed ikke alene til 

teknologien i sig selv, men også til menneskers tendens til at tillægge AI høj troværdighed samt 

manglende transparens i systemernes beslutningsgrundlag. 

 

På denne baggrund peger specialet på, at ansvarlig og retfærdig AI-anvendelse i rekruttering kræver 

mere end blot implementering af teknologiske værktøjer. Organisationer bør kombinere AI med 

menneskelig refleksion, transparens og løbende kritisk evaluering af både data, kriterier og output. 

Samlet set viser specialet således, at AI både rummer potentiale til at reducere bias og samtidig kan 

videreføre eksisterende strukturelle skævheder i rekrutteringsprocesser. Samlet peger specialets 

resultater på, at ansvarlig anvendelse af AI i rekruttering kræver mere end teknologiske løsninger 
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alene. AI bør anvendes som et understøttende værktøj frem for en selvstændig beslutningstager og 

kombineres med menneskelig vurdering, transparens samt løbende evaluering af potentielle bias. 

Derudover peger analysen på behovet for klare organisatoriske retningslinjer for AI-anvendelse 

samt en kritisk vurdering af de data og kriterier, som AI-systemer bygger på. På den måde kan 

virksomheder i højere grad udnytte AI´s potentiale til at reducere bias uden samtidig at reproducere 

eller skjule eksisterende skævheder.  
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9. Bilag   

Bilag 1 - Uddrag af kodningsark anvendt i analysen 

Dette bilag indeholder udvalgte uddrag af det kodningsark, der er anvendt til analyse og 

systematisering af de undersøgte jobopslag. Bilaget viser konkrete eksempler på, hvordan 

forskellige former for sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmæssig bias er blevet 

identificeret, kategoriseret og vurderet på tværs af jobopslagene. Bilaget fungerer som 

dokumentation for den anvendte kodningsproces og bidrager til analysens transparens. 
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Bilag 2 - Prompt anvendt til AI-omskrivning  

Dette bilag indeholder den prompt, der blev anvendt i forbindelse med AI-omskrivningen af 

jobopslagene. Prompten tager udgangspunkt i den udviklede kodningsramme og blev anvendt til at 

identificere og reducere sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmæssig bias i jobopslagene. 

Bilaget bidrager til transparens omkring den konkrete anvendelse af AI i analysen. 
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Bilag 3 - AI-omskrivning anvendt i analysen 

Dette bilag indeholder den AI-genererede omskrivning af det udvalgte jobopslag, som anvendes i 

specialets analyse. Omskrivningen tager udgangspunkt i den udviklede kodningsramme med 

henblik på at reducere sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmæssig bias, samtidig med at 

opslagets centrale arbejdsopgaver og faglige indhold bevares. Bilaget fungerer som dokumentation 

for den konkrete anvendelse af AI i analysen. 
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Bilag 4 - Supplerende AI-omskrivninger  

Dette bilag indeholder yderligere AI-genererede omskrivninger af udvalgte jobopslag. Formålet 

med bilaget er at supplere den primære analyse ved at illustrere, hvordan AI på tværs af forskellige 

jobopslag identificerer og omskriver sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmæssige 

bias. Bilaget bidrager dermed til en bredere forståelse af AI’s anvendelse i arbejdet med 

biasreduktion i jobopslag. Det oprindelige jobopslag er ikke inkluderet i fuld længde, da bilaget 

primært har til formål at illustrere AI-omskrivningerne.   

Jobopslag 3 (Social og Sundhed)  
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Jobopslag 11 (Informationsteknologi) 
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Bilag 5 - Jobopslag 17 anvendt i AI-analysen 

Dette bilag indeholder det fulde jobopslag, som danner grundlag for AI-analysen i specialet. 

Jobopslaget anvendes som empirisk eksempel i analysen af, hvordan AI identificerer, fortolker og 

omskriver forskellige former for sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmæssig bias. 

 

Specialist til netværk og netværkssikkerhed  

Bliver du motiveret af komplekse netværksløsninger, sikkerhed på højt niveau og governance i en 

reguleret branche? Har du lyst til at være med til at styrke og modernisere Jyske Banks 

netværksplatform – både onpremise og i skyen? Så kan det meget vel være dig, vi leder efter.  

 

I Team Digital Arbejdsplads bliver du en del af et miljø, hvor samarbejde, faglighed og ambitioner 

går hånd i hånd. Teamet arbejder med nogle af bankens vigtigste fundamenter – netværk, telefoni, 

M365 og andre centrale teknologiske platforme. Selvom en stor del af den daglige drift håndteres af 

JN Data, er det hos os, at ansvaret for governance, arkitektur, sikkerhed og kravstilling ligger. Det 

betyder, at du får indflydelse, ansvar og et fagligt bredt spænd, hvor du både arbejder strategisk og 

er tæt på forretningens behov.  

 

Netværksområdet gennemgår i disse år en omfattende modernisering. Vi øger sikkerheden, 

hærdningen og segmenteringen på tværs af hele koncernen – og du vil stå midt i denne udvikling 

sammen med kolleger, der ønsker at skabe solide, sikre og fremtidssikrede løsninger. Vi arbejder 

agilt og med korte beslutningsveje, og du vil opleve en kultur, hvor der både er plads til humor, højt 

tempo og grundighed.  

 

Jobbet – din rolle hos os 

I rollen som netværksspecialist bliver du én vigtig del af arbejdet med Jyske Banks 

netværksarkitektur. Du får en tæt relation til JN Data, hvor du fungerer som bankens tekniske 

sparringspartner og kravstiller i større netværksprojekter. Her kommer du til at præge løsninger 

inden for både sikkerhedshærdning, segmentering, firewallgovernance og nye netværksservices.  

 

En vigtig del af dit arbejde bliver at sikre, at Jyske Banks netværk lever op til regulatoriske krav og 

interne standarder – både gennem kontroller, dialog og ved at følge op på revisions- og 

sikkerhedsobservationer. Du får også ansvar for vores changegovernance på netværksområdet, hvor 
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kvalitet, gennemsigtighed og sporbarhed er helt afgørende. Selvom dit hovedfokus ligger på 

netværk og sikkerhed, vil du også spille en rolle i den koordinering, der vedrører telefoni og UC – 

dog uden at det bliver dit primære ansvarsområde.  

Du bliver en vigtig del af flere strategiske initiativer, blandt andet:  

• Den videre implementering af AlgoSec, hvor vi styrker styringen af firewall-regler og 

forretningsmæssigt ejerskab. 

• Det fortsatte arbejde med mikrosegmentering, som vi håndterer i fællesskab med JN Data, 

og hvor du både bidrager til analyser og implementering. 

• Yderligere hærdning af vores Internet Edge. 

• Udviklingen af vores cloud-netværk, hvor integration, governance og sikkerhed fylder mere 

og mere.  

Du får med andre ord en rolle, hvor du både løfter banken teknologisk – og samtidig gør en 

mærkbar forskel for sikkerheden og stabiliteten i hele Jyske Bank-koncernen.  

 

Afdelingen – hvem bliver du en del af?  

Du bliver en del af afdelingen Digitale Platforme, der består af 53 medarbejdere fordelt på tre 

teams. Vi har ansvar for hele bankens IT infrastruktur og platforme og sætter en stor ære i at levere 

stabile, sikre og velfungerende løsninger.  

 

Her arbejder vi fagligt stærkt, med en uformel tone og med et fælles mål om at skabe værdi for hele 

organisationen. Og selv når tempoet er højt, sørger vi for gennemtænkt prioritering og klare sprints, 

så vi altid bevæger os i den rigtige retning.  

 

Din profil 

Vi forestiller os, at du har solid erfaring med netværk og netværkssikkerhed i større, komplekse 

miljøer – og at du er nået til et sted i karrieren, hvor du motiveres af at arbejde mere 

taktisk/strategisk og arkitekturmæssigt, uden at miste jordforbindelsen til teknikken.  

 

Du har en stærk teknisk forståelse og gerne erfaring med cloudnetværk ligesom du måske allerede 

kender til værktøjer som AlgoSec og teknologier som Illumio eller anden mikrosegmentering. Du 

forstår betydningen af sikkerhedshærdning og compliance, og du ved, hvordan man omsætter krav 

til praksis.  
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Du trives i samarbejde med eksterne leverandører og er ikke bange for at stille krav – eller for at 

tage ansvaret på dig, når noget skal drives sikkert i mål. Du arbejder struktureret, kvalitetsbevidst og 

med blik for dokumentation. Og frem for alt er du en holdspiller, der bidrager til et godt 

samarbejdsklima og deler viden naturligt.  

 

Ansøgning  

Vi oplever mangfoldighed som en fordel i vores opgaveløsning og i vores fællesskab. Derfor 

opfordrer vi alle kvalificerede kandidater til at søge. 

Ansøgningsfristen for at søge jobbet er d. 19. april 2026. 

HR Rekrutteringspartner Jens Trøst Poulsen vil behandle din ansøgning i samarbejde med Leder 

Troels Aagard. 

 

Vi ser frem til at høre fra dig. 
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Bilag 6 - Opsummering af kodningsresultater   

Dette bilag indeholder en samlet oversigt over kodningsresultaterne fra analysen af de undersøgte 

jobopslag. Bilaget viser blandt andet fordelingen af bias-temaer, bias-typer samt antallet af 

kodninger på tværs af kategorierne social og sundhed samt informationsteknologi. Derudover 

indeholder bilaget vurderinger af bias som ekskluderende, inkluderende eller neutral/delvist. 

Formålet med bilaget er at skabe transparens omkring analysens systematik og understøtte den 

samlede fremstilling af kodningsarbejdet. 

 

 

 

 

 

 

 

 


