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Abstract

This thesis examines how Al-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 Al 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, Al was applied to selected job advertisements in order to
analyse how Al 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 Al can
contribute to reducing certain forms of bias by creating more neutral and inclusive formulations.
However, the study also shows that Al cannot be understood as a neutral solution, as Al systems are
trained on existing data and linguistic patterns that may contain historical and structural biases.
Consequently, Al risks reproducing or concealing existing inequalities while simultaneously

appearing objective and trustworthy.

Overall, the thesis concludes that responsible Al use in recruitment requires a combination of
technological tools, human reflection, transparency, and continuous critical evaluation of both data

and Al-generated outputs.
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1. Indledning

I takt med den stigende digitalisering af arbejdsmarkedet har kunstig intelligens - Al - 1 stigende
grad fundet anvendelse 1 organisationers rekrutteringsprocesser. Ifolge data fra Danmarks Statistik
anvender en voksende andel af danske virksomheder i dag Al-teknologier i deres
forretningsprocesser, hvilket understreger teknologiens stigende udbredelse og relevans i en
organisatorisk kontekst (Danmarks Statistik). Samtidig peger analyser fra Digitaliseringsstyrelsen
pa, at Al 1 stigende grad anvendes til blandt andet automatisering og beslutningsstette, herunder
ogsa 1 HR-relaterede funktioner som rekruttering. I praksis anvendes Al-baserede verktojer 1 dag til
blandt andet at formulere jobopslag, screene kandidater og understotte beslutningstagning i
ansattelsesprocesser (Digitaliseringsstyrelsen). Udviklingen drives dels af et enske om oget
effektivitet og et bedre datagrundlag, og dels af en forventning om, at Al kan bidrage til mere
objektive og retferdige rekrutteringsprocesser. Denne opfattelse fremhaves ogsd i
praksisorienterede perspektiver, eksempelvis i artikler fra Lederweb, hvor Al beskrives som et
verktej, der potentielt kan reducere menneskelige bias og skabe mere ensartede vurderinger af

kandidater (Egevang 2024).

Samtidig peger en voksende mangde forskning pé, at Al-baserede systemer ikke nedvendigvis er
vardineutrale. Forskning fra Aarhus Universitet samt international litteratur viser, at algoritmiske
systemer kan reproducere eller forsteerke eksisterende strukturelle skaevheder i rekruttering. Dette
skyldes blandt andet, at algoritmer trenes pa historiske data, som kan indeholde indlejrede bias
samt, at de kriterier og kategorier, som systemerne anvender, afspejler eksisterende sociale og
organisatoriske strukturer (Bundgaard 2023). Al’s dobbelte rolle som bade bias-reducerende og
bias-reproducerende skaber en central problematik i moderne rekruttering. Dette er sarligt relevant
1 en HR-kontekst, hvor fairness, diversitet og lige adgang til arbejdsmarkedet er centrale temaer.
Samtidig kan Al pavirke, hvilke grupper der inkluderes eller ekskluderes fra arbejdsmarkedet.
Forskningen har dog primart fokuseret pd senere rekrutteringsfaser som screening og udvalgelse,
mens de tidlige faser, herunder jobopslag, har faet mindre opmerksomhed. Dette er vasentligt, da
sproglige og strukturelle formuleringer i jobopslag kan pavirke, hvem der foler sig inkluderet eller
ekskluderet fra at soge. P4 denne baggrund tager dette speciale udgangspunkt i de tidlige faser af
rekrutteringsprocessen med serligt fokus pd jobopslag. Specialet underseger, hvordan Al-baserede

vaerktgjer 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

skaevheder.

1.2 Problemfelt

Bias i rekruttering er et veldokumenteret problem inden for HR- og organisationsforskning. Serligt
jobopslag spiller en vigtig rolle, da sproglige og strukturelle formuleringer kan pavirke, hvem der
foler sig relevant til at sgge. Forskning viser blandt andet, at bestemte krav og formuleringer kan
tiltreekke eller ekskludere forskellige grupper. Al-baserede rekrutteringsverktejer er i stigende grad
blevet introduceret som en lesning pd disse udfordringer, blandt andet gennem analyse og
omskrivning af jobopslag. Selvom Al ofte fremstilles som mere objektiv end menneskelige
vurderinger, peger forskning samtidig pa, at teknologien kan reproducere eller skjule eksisterende
skaevheder. Al fremstir dermed béde som et verktej til biasreduktion og som en potentiel
videreforelse af eksisterende uligheder. Denne dobbelte karakter kan forstds som et paradoks, hvor
Al bade fungerer som bias-reducerende og bias-reproducerende. Al kan bidrage til standardisering
og identifikation af problematiske formuleringer, men kan samtidig vare praeget af manglende
transparens og bias 1 treeningsdata, hvilket kan skjule eksisterende skaevheder. Selvom forskningen 1
Al og rekruttering er stigende, er der fortsat begranset fokus pd, hvordan denne spanding udfolder
sig 1 de tidlige rekrutteringsfaser, herunder 1 jobopslag. Dermed opstér et centralt spergsmal om,

hvordan Al pavirker bias i netop disse faser.
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2. Problemformulering

Med udgangspunkt i ovenstdende har dette speciale fokus pa at undersege samt besvare folgende

problemformulering:

“Hvordan kan Al-baserede rekrutteringsveerktajer bdade reducere bias i rekrutteringsprocesser og
samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende strukturelle skeevheder, og hvilke

implikationer har dette for retfeerdig og ansvarlig Al-anvendelse i rekruttering?”’

For at besvare problemformuleringen undersegger specialet folgende underspergsmal:

1. Hvilke typer bias kan identificeres i jobopslag, og hvordan kan sproglige og strukturelle
formuleringer pavirke, hvilke kandidater der tiltreekkes eller fravelges?

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

3. Hyvilke risici er forbundet med anvendelsen af AI i rekruttering, herunder risikoen for
algoritmisk bias, manglende transparens og reproduktion af eksisterende strukturelle
skevheder?

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

retfeerdig Al 1 rekruttering?

2.1 Afgrensning

Dette speciale afgrenses til at undersoge anvendelsen af Al 1 de tidlige faser af
rekrutteringsprocessen med serligt fokus pé jobopslag og indledende screening. Senere faser sdsom
interviews, videobaserede vurderinger og personlighedsanalyser inddrages ikke, da disse involverer
andre former for bias og kraever andre teoretiske og metodiske tilgange. Fokus er dermed pa de

mekanismer, der former anseggerfeltet allerede for den egentlige udvalgelsesproces.

Analytisk afgraenses specialet primeert til sproglig og strukturel bias i jobopslag. Bias forstds her
som menstre 1 sproget og strukturen, der kan péavirke bestemte gruppers sandsynlighed for at sege
en stilling. Andre former for bias, eksempelvis bias 1 interviews eller organisatoriske
beslutningsprocesser, behandles ikke i dybden. Specialet afgraenses samtidig til en dansk kontekst,
hvor de analyserede jobopslag er udarbejdet inden for danske arbejdsmarkedsforhold, normer og

lovgivning. Det empiriske grundlag bestdr udelukkende af jobopslag. Der inddrages derfor ikke
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interviews, observationer eller sporgeskemadata, og specialet fokuserer pa sproglige og strukturelle
elementer frem for akterers intentioner og oplevelser. Formalet er saledes ikke at méle, hvorvidt Al
reducerer bias 1 konkrete rekrutteringsforleb, men derimod at udvikle en analytisk og teoretisk

forstaelse af Al’s rolle og implikationer i rekrutteringsprocessens tidlige faser.

Endvidere fokuserer specialet primert pa Al som et vaerktej til sproglig analyse og understottelse af
jobopslag frem for de tekniske aspekter af algoritmeudvikling og datainfrastruktur. Fairness forstds
derfor hovedsageligt som et spergsmal om, hvorvidt sproglige og strukturelle formuleringer

systematisk favoriserer eller ekskluderer bestemte grupper.

10
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3. Litteraturreview

Dette litteraturreview etablerer det teoretiske fundament for specialet ved at samle forskning om
rekruttering, jobopslag, bias og Al i rekruttering. Litteraturen peger pa, at rekruttering er en
kompleks proces, hvor bias kan opsta pa tvars af flere dimensioner, samtidig med at Al bade kan
reducere og reproducere eksisterende skavheder. Reviewet indledes med rekruttering som kontekst
og jobopslag som analytisk genstand. Herefter behandles forskellige former for bias i jobopslag
med fokus péd sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmassige dimensioner.
Afslutningsvis behandles anvendelsen af Al i rekruttering med fokus pd spandingen mellem bias-

reduktion og bias-reproduktion.

3.1 Rekruttering som kontekst

Rekruttering udger en central organisatorisk praksis, hvor virksomheder identificerer, tiltreekker og
udvelger kandidater med henblik pa at sikre organisatorisk performance samt konkurrenceevne
(Phillip A., F. Ishag & Asimiyu Kola 2023). Processen indeberer imidlertid ikke alene en teknisk
vurdering af kvalifikationer, men er i hgj grad praget af vurderinger, fortolkninger og beslutninger
truffet under usikkerhed. Forskningen peger pd, at rekruttering historisk har veret pavirket af
forskellige former for bias, badde pa individuelt og strukturelt niveau. P& individniveau kan
beslutningstagere vare pavirket af kognitive bias og ubevidste stereotyper, som pdvirker
vurderingen af kandidater (Whysall 2017). Pa 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 1 de senere faser af rekrutteringsprocessen, sisom screening og
interview, men kan allerede opsta 1 de tidlige faser, hvor organisationer definerer stillinger og
kommunikerer dem gennem jobopslag. Her fungerer rekruttering ikke blot som en
udvelgelsesmekanisme, men ogsd som en selektionsmekanisme, hvor visse kandidater tiltraeekkes,
mens andre fravaelger sig selv eller ekskluderes implicit. Nyere forskning fremhaver desuden, at
digitalisering og anvendelsen af Al i rekruttering andrer karakteren af disse beslutningsprocesser.
Al introduceres ofte som et verktej til at skabe mere objektive og datadrevne beslutninger, men
samtidig viser studier, at algoritmiske systemer kan indeholde indlejrede bias, der kan viderefore

eller forsterke eksisterende skavheder (Dadaboyev et al. 2025, Al Mamun Sony et al. 2025).

11
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Rekruttering ma derfor forstdis som en socio-teknisk proces, hvor bade menneskelige og

teknologiske faktorer spiller sammen i produktionen af beslutninger.

3.2 Jobopslag som analytisk genstand

Jobopslag udger et centralt element 1 rekrutteringsprocessens tidlige fase og fungerer som det
primeare bindeled mellem organisationen og potentielle ansegere. Som forste kontaktpunkt spiller
jobopslag en afgerende rolle i at forme, hvem der opfatter en stilling som relevant og attraktiv, og
dermed hvem der valger at sege. Forskningen viser, at jobopslag ikke blot er neutrale beskrivelser
af en stilling, men derimod barer preeg af sproglige og strukturelle valg, som kan pavirke
ansegeradferd. Eksempelvis har studier vist, at brugen af kennet sprog i jobopslag kan pavirke,
hvilke grupper der foler sig tiltalt af en stilling, og dermed bidrage til at opretholde kensopdelte
arbejdsmarkeder (Gaucher, Friesen & Kay 2011, J. Castilla, Jin Rho 2023). Disse effekter kan
forstds 1 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 pé, at formuleringen af krav og kompetencer kan pavirke ansggeres
vurdering af egen egnethed. Sarligt hoje eller omfattende krav kan have en selektiv effekt, hvor
visse grupper - eksempelvis kvinder - 1 hojere grad fravaelger at soge, hvis de ikke opfylder alle
kriterier (Salwender, Stahlberg 2024, Bandura 1977). Dermed fungerer jobopslag ikke blot som en
informationskanal, men ogsd som en mekanisme, der strukturerer adgang til arbejdsmarkedet.
Sproget 1 jobopslag kan ogsé vaere praget af mere subtile former for bias, sdsom 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 preferencer for bestemte aldersgrupper og dermed pavirke ansggerfeltet (Burn et al.
2019). Endelig kan opslag indeholde implicitte signaler om organisatorisk kultur og “fit”, som kan
pavirke, hvem der oplever sig som passende kandidater. Forskning viser, at organisationer ofte -
bevidst eller ubevidst - seger kandidater, der ligner eksisterende medarbejdere, hvilket kan bidrage
til reproduktion af eksisterende strukturer (A. Rivera 2012, Scroggins 2008). Samlet set peger
litteraturen pd, at jobopslag fungerer som en central selektionsmekanisme allerede for selve
ansegningsprocessen. De sproglige og strukturelle valg, der treffes i jobopslag, er dermed ikke
neutrale, men spiller en aktiv rolle i at forme bdde ansegerfeltet og de efterfolgende

rekrutteringsprocesser.

12
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3.3 Bias 1 rekruttering og jobopslag

Bias udger et centralt analytisk begreb 1 forstdelsen af rekrutteringsprocesser og refererer til
systematiske skavheder i vurderinger, beslutninger og praksisser, som kan fore til ulig behandling
af kandidater. I rekrutteringslitteraturen forstds bias ikke alene som et resultat af individuelle
fordomme, men som et komplekst feenomen, der opstér 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 handtere kompleksitet og usikkerhed i beslutningssituationer (Whysall 2017, G.
Greenwald, Hamilton Krieger 2006). Disse genveje er ikke nedvendigvis intentionelle, men kan
alligevel fore til systematiske skaevheder 1 vurderingen af kandidater. Samtidig peger forskningen
pa, at bias ogsd er strukturelt forankret, idet organisationers praksisser, Kkriterier samt
kommunikationsformer kan reproducere eksisterende sociale uligheder (Jr. Bendick, P. Nunes 2012,

Calluso, Giovanna Devetag 2024).

I denne sammenhang spiller jobopslag en sarlig rolle som en tidlig selektionsmekanisme, hvor bias
kan manifestere sig allerede for den formelle udvealgelsesproces. Jobopslag fungerer saledes ikke
blot som en neutral informationskanal, men som et aktivt filter, der pavirker, hvem der tiltreekkes,
og hvem der fravaelger sig selv. P4 baggrund af den eksisterende litteratur kan bias i jobopslag
forstds som et flerdimensionelt faeenomen, der kommer til udtryk gennem bade sproglige
formuleringer, strukturelle forhold og de signaler og fortolkningsrammer, som opslaget er med til at
skabe. Denne opdeling danner et analytisk afset for at undersoge, 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 pavirke ansegerfeltet (Gaucher, Friesen & Kay
2011, Mass et al. 1995, Mass 1999). Sproget fungerer i denne sammenhang ikke blot som en
beskrivelse af jobbet, men som et aktivt meningsskabende element, der former ansogeres opfattelse
af bade rollen og deres egen egnethed, hvilket kan pavirke bade oplevet tilhersforhold og
sandsynligheden for at ansege (H. Eagly, Wood 2016, Tajfel, Turner 2001).

13
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En central form for kenssproglig bias er, at bestemte ord er kulturelt kodet som enten maskuline
eller feminine. Studier viser, at maskulint kodede ord som “konkurrencedygtig”, “ambitigs” og
“selvsteendig” 1 hejere grad appellerer til mend, mens feminint kodede ord som “samarbejdende”
og “omsorgsfuld” 1 hegjere grad appellerer til kvinder (Gaucher, Friesen & Kay 2011, J. Castilla, Jin
Rho 2023). Dette kan fore til, at kvinder i mindre grad seger stillinger med maskulint kodet sprog,
selv nar de er kvalificerede. Dermed fungerer sproget som en indirekte selektionsmekanisme, hvor
visse grupper systematisk tiltraekkes, mens andre afskraekkes uden eksplicit eksklusion. Denne
mekanisme kan forstds gennem gendered word theory og social role theory, hvor sproget aktiverer
internaliserede forventninger til kensroller (H. Eagly, Wood 2016). Sproglige ordvalg bliver saledes
ikke neutrale, men reproducerer eksisterende sociale strukturer ved at koble bestemte kompetencer
og egenskaber til bestemte grupper. Sproglig bias manifesterer sig ogsd gennem graden af
abstraktion 1 formuleringer. Ifelge teorien om linguistic intergroup bias har sproget en tendens til at
beskrive enskede egenskaber, fx “lederevner”, mens mindre enskede egenskaber beskrives mere
konkret (Mass et al. 1995, Mass 1999). Denne forskel i abstraktionsniveau kan pévirke, hvordan
krav opfattes som enten fleksible eller faste, og dermed hvem der vurderer sig selv som varende
egnet. Abstrakte formuleringer kan skabe fortolkningsrum, hvor nogle ansegere foler 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 markerer kan signalere implicitte
alderspraferencer. Ord som “ung”, “dynamisk™ eller “nyuddannet” kan indikere en preference for
yngre kandidater, mens andre formuleringer kan signalere en praference for erfaring og stabilitet
(Burn et al. 2019, Hulus, Michaelidou 2025). Disse signaler kan have en selvselekterende effekt,
hvor kandidater fravaelger sig selv baseret pa deres fortolkning af kravene. Denne selvselektion er
central, idet bias dermed ikke nedvendigvis opstar i selve udvalgelsen, men allerede i beslutningen
om at sgge eller lade vare. Endvidere spiller tone og retorik en vigtig rolle i konstruktionen af
inklusion og eksklusion. Representational bias opstar, nar sproget implicit signalerer, hvilke grupper
der er “normen” i organisationen (Tajfel, Turner 2001). Dette kan eksempelvis komme til udtryk
gennem brug af bestemte metaforer, verdier eller beskrivelser af arbejdsmiljoet, som ikke

nedvendigvis opleves som inkluderende for alle grupper. Det kunne for eksempel vere

formuleringer som “vi er et ungt og energisk team” eller “vi arbejder 1 et konkurrencepraget miljo”.

14



«

AALBORG UNIVERSITET

Sprogets tone kan siledes skabe en oplevelse af enten tilhersforhold eller fremmedgerelse, hvilket

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

Endelig kan selve formuleringen af krav aktivere stereotype forestillinger om kompetence eller
personlighed. Brug af steerke modalverber som “skal” frem for “kan” kan signalere rigiditet og hoje
forventninger, hvilket kan pavirke ansegeres selvvurdering og tilhersforhold. Denne type sproglig
framing kan forsterke eksisterende forskelle i anseggningsadferd, hvor nogle grupper 1 hegjere grad
atholder sig fra at soge, hvis kravene fremstar som absolutte. Pa tvaers af disse dimensioner peger
litteraturen pa, 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 skavheder 1 rekrutteringsprocessen (Jr. Bendick, P. Nunes 2012, Calluso, Giovanna
Devetag 2024). Hvor sproglig bias 1 hgjere grad knytter sig til ordvalg og retorik, handler strukturel
bias om de mere grundleeggende mader, hvorpd stillingen og den enskede kandidat konstrueres
gennem krav, forventninger og udvelgelseskriterier. Bias opstér her ikke nedvendigvis gennem
eksplicit diskriminerende formuleringer, men gennem selve den struktur, opslaget opstiller for hvad
der teeller som relevant erfaring, passende kompetencer og legitim egnethed (A. Rivera 2012, Jr.
Bendick, P. Nunes 2012). Dette peger pé, at bias i rekruttering ikke alene er et spergsmal om
individuelle vurderinger, men ogsd om de strukturelle rammer, som disse vurderinger foretages

inden for.

Et centralt aspekt er antallet af krav. Studier viser, at et hojt antal krav kan virke afskrekkende pa
visse grupper, sarligt kvinder, som i hejere grad end mand kun seger stillinger, hvis de opfylder
alle eller nesten alle kriterier (Salwender, Stahlberg 2024). Dette kan forklares gennem self-
efficacy theory, hvor individers tro pd 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 ogsd som et psykologisk filter. Jo flere krav der opstilles, desto sterre er
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sandsynligheden for, at nogle ansegere oplever afstanden mellem egne kompetencer og den
opstillede profil som for stor (Salwender, Stahlberg 2024). Dermed bliver jobopslaget ikke alene et
redskab til at tiltrekke kvalificerede kandidater, men ogsa en mekanisme, der producerer

selvselektion og begrenser diversiteten 1 ansegerfeltet.

Kravsniveauet spiller ligeledes en vasentlig rolle. Nar krav opstilles pa et hejt eller uklart niveau,
kan det fungere som et anker, der pdvirker bdde organisationernes forventninger og ansegernes
selvvurdering (G. Greenwald, Hamilton Krieger 2006). Dette relaterer sig til anchoring bias, hvor
forste information far en uforholdsmaessig stor betydning i beslutningsprocesser. I jobopslag
betyder dette, at meget hgje 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 nedvendige for at
kunne varetage stillingen. Dette kan eksempelvis ses 1 formuleringer som “minimum 5 ars erfaring
til en juniorstilling” eller “ekspert i flere komplekse systemer fra dag ét”. Nar sadanne krav forst er
formuleret, kan de preege bade organisationens senere vurderinger og ansegernes egne fortolkninger
af deres egnethed. Konstruktionen af en “idealkandidat™ er en anden central dimension. Jobopslag
kan implicit beskrive en bestemt type kandidat, hvilket kan fere til confirmation bias, hvor
organisationer ubevidst seger kandidater, der matcher eksisterende forestillinger og normer
(Gonzélez, Cortina & Rodriguez 2019). Denne type bias kan komme til udtryk 1 formuleringer som
“du trives 1 et konkurrencepraeget miljo og tager naturligt lederskab”, hvilket implicit favoriserer
bestemte personlighedstyper og arbejdsstile. Dette kan resultere i en reproduktion af eksisterende

medarbejdersammensatninger og dermed begrense diversitet pa en arbejdsplads.

Derudover spiller forholdet mellem formelle og uformelle krav en vasentlig rolle. Organisationer
leegger ofte vaegt pd “kulturel fit”, hvilket kan fore til cultural fit bias, hvor kandidater vurderes ud
fra deres evne til at passe ind i1 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 faellesskab” peger netop
1 denne retning (A. Rivera 2012). Dette kan skabe en form for strukturel eksklusion af kandidater,
der ikke matcher eksisterende normer. Det sarlige ved denne form for bias er, at den ofte fremstér
legitim, da den begrundes med samarbejde, trivsel eller felles vardier. Problemet er dog, at “fit”

kan blive en uformel standard, der favoriserer kandidater, som ligner eksisterende medarbejdere 1
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adferd, 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 len og
udviklingsmuligheder kan feore til asymmetrisk information mellem organisation og ansegere,
hvilket kan pavirke ansegnings- og forhandlingsprocesser (Bennedsen, Larsen & Wei 2023, J. Lee,
Park & Chang 2026). Dette betegnes som pay transparency bias og er tet koblet til bredere
ulighedsproblematikker, s&rligt i relation til ken. Nar jobopslag eksempelvis blot angiver “lon efter
kvalifikationer” uden narmere specificering, overlades en veasentlig del af forhandlingsgrundlaget
til den enkelte ansegger (J. Lee, Park & Chang 2026). Forskning viser eksempelvis, at kvinder
generelt forhandler lon mindre aggressivt end mand, hvilket kan fore til systematiske lonforskelle,
ndr lenrammer ikke er tydeligt angivet. Omvendt kan eget lontransparens bidrage til mere ensartede
forventninger og dermed reducere sddanne skavheder (Bennedsen, Larsen & Wei 2023). Dermed
bliver transparens ikke blot et informationsspergsmal, men en strukturel faktor, der kan vere med

til enten at reproducere eller reducere eksisterende uligheder.

Litteraturen peger pa, at strukturel bias er kendetegnet ved, at skavheder bliver indlejret i selve
arkitekturen af jobopslaget. Bias opstdr dermed ikke kun gennem enkelte ord eller &benlyse
signaler, men gennem de kriterier og standarder, som opslaget bygger pa. Dette gor strukturel bias
serligt vigtigt at undersege, fordi den ofte fremstar som neutral, rationel og legitim, selv nar den i
praksis har ekskluderende effekter. P4 den made viser strukturel bias, hvordan jobopslagets
opbygning og kravstruktur kan fungere som en systematisk mekanisme, der former béde

ansegerfeltet og de efterfolgende 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 ansegere (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 opstar i medet mellem
jobopslaget og den enkelte ansgger, 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 malgruppe. 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 milje” eller “du har en entreprenant
og resultatorienteret tilgang” kan eksempelvis signalere en praference for bestemte profiler. Disse
signaler kan aktivere sociale identiteter og pévirke, hvorvidt ansegere oplever sig selv som
relevante eller passende i relation til stillingen (H. Eagly, Wood 2016, Tajfel, Turner 2001). I
forleengelse heraf kan implicit stereotypisering opsta, hvor individer orienterer sig mod eller vak fra
stillinger baseret pd deres tilhersforhold til bestemte sociale grupper. Denne proces kan forstds
gennem social identity theory, hvor individer seger mod situationer og fallesskaber, hvor de
oplever genkendelighed og tilhersforhold (Tajfel, Turner 2001). Jobopslag fungerer séledes ikke
blot som informationskilder, men som sociale signaler, der bidrager til at definere, hvem der “passer
ind”. Dette understottes af forskning, der viser, at selv subtile sproglige og visuelle signaler kan

pavirke ansggeres oplevelse af inklusion og eksklusion.

Kulturelle signaler spiller 1 denne sammenhang en veasentlig rolle. Referencer til organisationens
veerdier, arbejdsmilje og sociale praksisser - eksempelvis formuleringer om “en uformel kultur”,
“hejt tempo” eller “socialt sammenhold” - kan fungere som indikatorer pa, hvilke typer
medarbejdere organisationen sgger (A. Rivera 2012). Selvom sddanne formuleringer ofte fremstér
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 hej grad baseres pa 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.

Repreasentation udger en anden central dimension inden for signal- og fortolkningsbias. Jobopslag
kan - bdde eksplicit og implicit - signalere, hvilke grupper der er repraesenteret i organisationen, og
hvilke der ikke er. Dette kan ske gennem beskrivelser af medarbejdere, verdier og sproglige
referencer, der fremhaver bestemte normer eller idealer (T. Fiske et al. 2002, Xia et al. 2026). Her
kan formuleringer som “du bliver en del af et ambitigst og resultatorienteret team af specialister”
eller “vi verdsatter en sterk og robust personlighed” signalere bestemte idealer for, hvem der

passer ind. Ifolge stereotype content model vurderes grupper ofte ud fra dimensionerne kompetence
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og varme, hvilket kan pavirke, hvordan forskellige typer kandidater opfatter deres egne muligheder
for at passe ind (T. Fiske et al. 2002). Dermed kan reprasentation i jobopslag vere med til at

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

En yderligere dimension er betydningen af jobtitler, som ofte fremstir som et neutralt element, men
som 1 praksis kan vare praget af historiske og kulturelle bias. Forskning viser, at visse jobtitler er
keonnede eller associeret med bestemte grupper, hvilket kan pdvirke, hvem der identificerer sig med
stillingen og dermed velger at soge (Ali, Samad & Amin 2023, Chaturvevi, Mahajan & Siddeque
2021). Jobtitler baerer sociale og kulturelle associationer, hvor for eksempel “account manager”
signalerer hgjere status end “salgskonsulent”, og “healthcare specialist” fremstar mere kensneutral
end “sygeplejerske”, hvilket kan pavirke, hvem der identificerer sig med stillingen (Chaturvevi,
Mahajan & Siddeque 2021). Dette betegnes som strukturel kensbias og illustrerer, hvordan selv smé
sproglige valg kan have betydning for inklusion og diversitet i ansegerfeltet. Endelig er det
essentielt at fremhave, at signal- og fortolkningsbias ikke alene ligger i selve jobopslaget, men i
interaktionen mellem opslaget og modtageren. Ansegere fortolker aktivt de signaler, de meder,
baseret pd deres egne erfaringer, forventninger og sociale position (Tajfel, Turner 2001). Dette
betyder, at det samme jobopslag kan opleves forskelligt athengigt af, hvem der laeser det. Bias
opstér séledes ikke kun som egenskab ved teksten, men som et resultat af en fortolkningsproces,
hvor mening skabes i1 spendingsfeltet mellem organisation og anseger, frem for at vere entydigt

givet pa forhdnd (T. Fiske et al. 2002, Xia et al. 2026).

Samlet set peger litteraturen pd, at signal- og fortolkningsbias udger en central, men ofte overset
dimension af rekruttering, hvor implicitte betydninger og sociale signaler har stor indflydelse pa,
hvem der tiltreekkes, og hvem der ekskluderes. Dette understreger, at jobopslag ikke blot skal
forstds som tekniske beskrivelser, men som meningsba@rende genstande, der aktivt former

rekrutteringsprocessens udfald.

3.3.4 Opsamling pa bias 1 jobopslag

Litteraturen peger pa, at bias i rekruttering udger et flerdimensionelt samspil mellem sproglige,
strukturelle og fortolkningsmessige mekanismer. Jobopslag fremstar i denne sammenhang ikke
som neutrale beskrivelser, men som aktive selektionsmekanismer, der former bade ansegerfeltet og
kandidaters vurdering af egen egnethed. Sproglig bias pévirker, hvordan stillingen fremstir og

hvem der foler 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 opstdr i medet mellem tekst og modtager, hvor sociale
identiteter og erfaringer spiller en central rolle. Bias fremstar dermed ofte indirekte og indlejret 1
tilsyneladende neutrale formuleringer og strukturer, hvilket gor det vanskeligt at identificere og
adressere i praksis. Dette peger pa en central problemstilling i rekruttering: hvordan bias kan
reduceres systematisk samtidig med, at nye teknologier - herunder Al - bade rummer potentiale for

forbedring og risiko for reproduktion af eksisterende skavheder.

3.4 Al i rekruttering: potentiale for bias reduktion

Anvendelsen af kunstig intelligens i rekruttering er i1 de seneste ar blevet fremhavet som en central
udvikling 1 HR-praksis, hvor teknologien anvendes til at understette bade beslutningstagning og
automatisering af processer. Al-baserede vaerktejer anvendes i dag blandt andet til formulering og
optimering af jobopslag, screening af kandidater samt analyse af ansegerdata (Kilde 1+6).
Teknologien fremstilles ofte som et middel til at skabe mere objektive, konsistente og datadrevne
beslutninger, hvilket har fort til udbredt antagelse om, at Al kan bidrage til at reducere
menneskelige bias 1 rekrutteringsprocesser (Lin Blodgett et al. 2020). Teknologien fremstilles ofte
som et middel til at skabe mere objektive og konsistente beslutninger, hvilket har fort til en udbredt
antagelse om, at Al kan bidrage til at reducere menneskelige bias i1 rekrutteringsprocesser. Fra et
sédant perspektiv fremstir Al som et potentielt bias-reducerende varktej, 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 serligt relevant, da Al kan anvendes til at identificere sproglige
menstre, der er forbundet med bias, og foresla alternative formuleringer, som fremstir mere
inkluderende (B. Brown et al. 2020, K.E. Bellamy et al. 2018). Dette kan eksempelvis indebere
justering af kennet sprog, reduktion af unedigt heje krav eller &ndring af formuleringer, der kan
virke ekskluderende. Dermed kan Al fungere som et redskab til at synliggere bias, som ellers kan
vaere vanskelige at identificere, og samtidig understotte en mere systematisk tilgang til
udformningen af jobopslag. P4 den made kan Al ses som en teknologi, der potentielt kan adressere
nogle af de mekanismer, der tidligere er identificeret 1 relation til sproglig og strukturel bias. Ved at
gore bias mere synlig og handterbar, kan Al bidrage til at skabe mere bevidste og refleksive

rekrutteringsprocesser.
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3.5 Al som bias-reproducerende og socio-teknologisk faenomen

Denne forstaelse af Al som en neutral eller objektiv teknologi er imidlertid blevet udfordret i en
voksende mangde forskning. Studier peger pé, at Al-systemer ikke er verdifrie, men derimod er
indlejret 1 de data og de strukturer, de er udviklet pd baggrund af. Algoritmer traenes typisk pa
historiske datasat, som afspejler eksisterende sociale og organisatoriske menstre, hvilket kan fore
til, at bias reproduceres eller forsterkes i de output, som systemerne genererer (Barocas, D. Selbst
2016, Lin Blodgett et al. 2020). Denne problematik er serligt tydelig i1 relation til sprog og
jobopslag. Sprogmodeller, som anvendes til at generere og omskrive tekst, er treenet pa store
mangder eksisterende tekstdata og vil derfor i nogen grad afspejle de bias, der findes i dette
materiale (B. Brown et al. 2020). Dermed kan AI bade identificere og reducere bias i1 sproget, men

samtidig ogsé reproducere de samme menstre.

Som det fremhaeves i kritiske studier, kan sddanne systemer fungere som “stochastic parrots”, der
gentager statistiske menstre uden nedvendigvis at forsté eller adressere de underliggende strukturer
(M. Bender et al. 2021). Dette betyder, at Al kan fremstd som en lgsning pa bias samtidig med, at
den reproducerer de samme sociale og kulturelle menstre, som bias udspringer af. Denne dobbelte
karakter kan forstds gennem et socio-teknisk perspektiv, hvor teknologi ikke betragtes som isoleret
fra sin kontekst, men som formet af sociale, organisatoriske og kulturelle forhold. Ifelge dette
perspektiv er Al-systemer resultatet af en samproduktion mellem teknologiske designvalg og
sociale praksisser, hvilket betyder, at bias ikke blot er et teknisk problem, men ogsa et socialt og
organisatorisk fenomen (J. Pinch, E. Bijker 1984). Al bliver dermed en del af de eksisterende
strukturer, som den indgér i, og kan bade udfordre og reproducere disse strukturer athangigt af,
hvordan den anvendes. Dette understreger, at anvendelsen af Al i rekruttering ikke kan forstas
isoleret, men ma analyseres 1 relation til de bredere organisatoriske og samfundsmessige

kontekster.

3.6 Menneske-Al interaktion og bias

Samtidig introducerer anvendelsen af Al nye former for bias i selve beslutningsprocessen, som ikke
alene knytter sig til teknologien, men til samspillet mellem menneske og system. Et centralt begreb
1 denne sammenhang er automation bias, hvor beslutningstagere har en tendens til at tillegge Al-
systemers anbefalinger en hgj grad af trovaerdighed og dermed 1 mindre grad udfordre eller kritisere

deres output (Rao, Zhao 2025 1). Dette kan fore til en situation, hvor Al's vurderinger opfattes som
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mere objektive eller valide end menneskelige vurderinger, selv nér de bygger pa de samme eller
lignende bias. Automation bias kan dermed medfere, at eksisterende skavheder ikke blot
reproduceres, men ogsd forsterkes gennem menneskelig tillid til teknologien. I praksis kan dette
betyde, at rekrutteringsansvarlige i1 hejere grad accepterer Al-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 pé, at anvendelsen af Al kan @ndre selve karakteren af beslutningsprocesser 1
rekruttering (J. Pinch, E. Bijker 1984). Nar 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 gere det mere
udfordrende at identificere, hvor bias opstir, og dermed vanskeligere at formidle i praksis (M.

Bender et al. 2021).

Pé trods af disse udfordringer fremhaver litteraturen, at der eksisterer forskellige metoder til at
identificere og reducere bias 1 Al-systemer. Inden for fairness-litteraturen er der udviklet en raekke
vaerktejer og tilgange til at méle og mitigere bias gennem justering af datasat, algoritmer og output
(K.E. Bellamy et al. 2018). Disse tilgange omfatter blandt andet teknikker til at balancere
treeningsdata, justere vagtningen af variabler eller evaluere systemers output 1 forhold til forskellige
fairness-kriterier. Samtidig understreges det, at arbejdet med fairness i Al indebarer en rakke
kompleksiteter (Mehrabi et al. 2022). Fairness kan ikke forstds som en entydig eller objektiv
starrelse, men athanger af de normer, vardier og kriterier, der laegges til grund for vurderingen.
Forskellige fairness-definitioner kan fere til forskellige - og til tider modstridende - resultater,
hvilket betyder, at valget af tilgang i sig selv er normativt. Dermed bliver handteringen af bias ikke
blot et teknisk spergsmédl om optimering af modeller, men ogsd et organisatorisk og etisk
anliggende, hvor der mé tages stilling til, hvilke former for retfeerdighed der prioriteres (J. Pinch, E.

Bijker 1984).

Samlet set peger litteraturen pa, at bias i Al ikke alene forstds 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 handtering af
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bias krever en kombination af tekniske losninger og kritisk refleksion over anvendelsen af Al i

praksis.

3.7 Syntese: Al som et paradoks i rekruttering

P& tveers af litteraturen fremstar Al som et paradoks. Teknologien rummer et betydeligt potentiale
for at reducere bias gennem standardisering, datadrevet analyse og identifikation af problematiske
menstre. Samtidig indebarer anvendelsen af Al en risiko for at reproducere eller skjule eksisterende
skavheder, serligt ndr systemerne bygger pa historiske data og komplekse, ofte uigennemsigtige
modeller. Al kan dermed fungere som et varktej til at synliggere bias og som en mekanisme, der
videreforer eksisterende uligheder. Denne dobbelthed kommer blandt andet til udtryk ved, at de
samme teknologier, der anvendes til at identificere biased formuleringer eller menstre, samtidig kan
vaere baseret pa datasaet og modeller, der selv indeholder de bias, de forseger at korrigere (Kilde
30+34). Dette understreger, at Al ikke nedvendigvis bryder mere med eksisterende strukturer, men 1
mange tilfaelde opererer inden for og videreforer disse. Denne dobbelte karakter ath@nger 1 hoj grad
af, hvordan teknologien designes, implementeres og anvendes i praksis. Eksempelvis kan Al
bidrage til eget transparens ved at synliggere menstre i data, men samtidig skabe nye former for
uigennemsigtighed, hvis beslutningsprocesserne bliver svarere at gennemskue for de involverede
akterer (M. Bender et al. 2021). Dermed opstér en spe&nding mellem synlighed og usynlighed, hvor
bias bade kan afdaekkes og tilsleres gennem teknologien. Den dobbelte karakter understreger, at Al
ikke kan betragtes som en neutral lgsning pa bias, men ma forstds som en integreret del af de
sociale og organisatoriske processer, den indgér i. I forlengelse heraf bliver bias ikke alene et
sporgsmal om teknologisk design, men ogsd om organisatoriske valg, anvendelsespraksisser og de
normer, der ligger til grund for brugen af AI. Dermed bliver spergsmalet ikke alene, om Al
reducerer bias, men hvordan teknologien pavirker de mekanismer, hvorigennem bias opstir og

reproduceres.

Dette peger direkte péd specialets centrale problemstilling, hvor Al bade fremstar som en potentiel
losning og en potentiel kilde til nye former for bias 1 rekrutteringsprocesser. Al kan séledes forstis
som en teknologi, der ikke eliminerer bias, men omformer den fra at vare primart menneskelig og

synlig til 1 hgjere grad at vaere systemisk og mindre umiddelbart identificerbar.
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3.8 Samlet perspektiv pd litteraturen

Litteraturreviewet viser, at rekruttering er en kompleks proces, hvor bias opstér i samspillet mellem
sproglige, strukturelle og fortolkningsmessige mekanismer. Jobopslag fungerer her som en central
selektionsmekanisme, hvor selv subtile formuleringer kan pavirke, hvem der tiltreekkes eller
fraveelger sig selv. Samtidig peger litteraturen pa, at Al i rekruttering bade rummer potentiale for at
reducere bias og en risiko for at reproducere eksisterende skaevheder. Bias fremstar dermed som et
dynamisk og kontekstathengigt faenomen, der formes i1 samspillet mellem mennesker,

organisationer og teknologier.
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4. Metode

Formélet med dette metodeafsnit er at redegere for de videnskabsteoretiske og metodiske valg, der
danner grundlag for undersogelsen af bias 1 jobopslag og AI’s rolle 1 rekruttering. Afsnittet skaber
transparens omkring undersegelsens design, dataindsamling og analyse. Indledningsvis prasenteres
den videnskabsteoretiske position og metodiske tilgang, hvorefter dataindsamlingen og udviklingen
af den deduktive kodningsramme gennemgds. Herefter redegores der for analysestrategien og
kodningen af jobopslagene. Afslutningsvis behandles anvendelsen af Al som analytisk redskab samt

metodens styrker og begransninger.

4.1 Videnskabsteori

Dette speciale tager udgangspunkt i et kritisk realistisk videnskabsteoretisk perspektiv. Valget af
kritisk realisme hanger sammen med den overordnede problemstilling, der omhandler, hvordan Al-
baserede rekrutteringsverktojer bdde kan reducere bias og samtidig risikere at reproducere eller
skjule eksisterende strukturelle skevheder. Problemstillingen indebaerer en antagelse om, at bias
ikke alene er et individuelt eller sprogligt faanomen, men ogsé et resultat af dybere strukturer og
mekanismer, som ikke nadvendigvis er direkte observerbare. Kritisk realisme muligger netop en
analytisk tilgang, hvor der skelnes mellem det observerbare og de underliggende mekanismer, der
genererer de observerede fanomener (Nielsen 2018). Dette er sarligt relevant 1 analysen af Al 1
rekruttering, hvor teknologien ofte fremstar som verende 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 pé en forstaelse af virkeligheden som lagdelt, bestaende af tre
niveauer: det empiriske, det faktiske og det reale (Nielsen 2018). Det empiriske niveau omfatter de
fenomener, der kan observeres direkte (Nielsen 2018). I dette speciale udgeres dette niveau
primart af konkrete jobopslag, som analyseres med henblik pd at identificere sproglige og
strukturelle former for bias. Her kan bias eksempelvis komme til udtryk gennem kennede
formuleringer, implicitte idealprofiler, alderskodede udtryk eller bestemte forventninger til
personlighed og adfeerd. Analysen pé dette niveau er imidlertid ikke et mal i sig selv, men fungerer
som et empirisk afsat 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 vare 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 preger rekrutteringsarbejdet. Dette niveau er centralt, fordi det
forbinder de observerede sproglige formuleringer med de praksisser, hvori de er produceret. Det
reale niveau udger det dybeste analytiske niveau og omfatter de underliggende mekanismer og
strukturer, der genererer de observerede faenomener (Nielsen 2018). I dette speciale forstds bias
ikke blot som et individuelt eller sprogligt fenomen, men som et strukturelt og historisk betinget
feenomen, der er indlejret 1 organisatoriske praksisser, arbejdsmarkedsdynamikker og de datasat,
som Al-systemer traenes pa. Disse mekanismer er ikke nedvendigvis direkte observerbare, men kan
udledes gennem analytisk arbejde, hvor empiriske observationer settes i relation til teoretiske

begreber.

Denne ontologiske position har vesentlige implikationer for specialets analytiske tilgang. Den
indebaerer, at analysen ikke stopper ved at identificere bias i jobopslag, men seger at forklare,
hvordan disse bias opstar, vedligeholdes og potentielt forsterkes gennem anvendelsen af Al
Dermed bliver fokus forskudt fra en deskriptiv kortleegning af bias til en forklarende analyse af de
mekanismer, der gor bias mulig. Samtidig dbner denne forstielse for en analyse af Al som en del af
disse mekanismer. Al bliver dermed ikke blot et neutralt verktej, der anvendes til at optimere
rekrutteringsprocesser, men en aktiv komponent i et socio-teknisk system, hvor teknologien bade
formes af og er med til at forme eksisterende strukturer. Dette muligger en analyse af, hvordan Al
bade kan fungere som en bias-reducerende teknologi og som en mekanisme, der reproducerer

eksisterende skavheder.

4.1.2 Epistemologisk position: Viden som fortolkning og erkendelsesmessig
begransning

Epistemologisk er specialet forankret 1 en forelobig forstdelse af viden, hvor erkendelse anses for
forelobig, kontekstathaengig og altid potentielt fejlbarlig (Nielsen 2018). Dette indebarer en
afstandtagen fra forestillingen om, at sociale fenomener - herunder bias og Al-beslutninger - kan
afdekkes fuldstendigt objektivt. I praksis betyder dette for det forste, at identifikationen af bias 1
jobopslag ikke betragtes som en neutral registrering af objektive forhold. Analysen er baseret pa en
teoretisk informeret kodningsramme, hvilket indebaerer, at det, der identificeres som bias, er
resultatet af en analytisk fortolkning. Bias fremstar saledes ikke som en entydig sterrelse, men som

noget der konstrueres og synliggeres gennem bestemte teoretiske linser. For det andet har dette
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epistemologiske udgangspunkt betydning for forstdelsen af Al Algoritmiske systemer er ofte
preget af en vis grad af uigennemsigtighed, hvilket gor det vanskeligt fuldt ud at forstd de
processer, der leder frem til bestemte output. Dette skaber en serlig form for erkendelsesmassig
udfordring, hvor forskeren ikke alene fortolker sociale faenomener, men ogsa forseger at forsd
teknologiske systemer, der ikke er fuldt gennemsigtige. Denne dobbelte usikkerhed - bade i1 forhold
til fortolkningen af bias og forstaelsen af Al-systemers funktion - betyder, at specialet ikke soger at
producere endelige sandheder, men snarere at udvikle en velbegrundet og teoretisk informeret
forstaelse af de mekanismer og spendinger, der preger feltet. Samtidig indebarer 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 Al som socio-teknisk fenomen: mellem neutralitet og reproduktion

Inden for et kritisk realistisk perspektiv forstds Al som en integreret del af et socio-teknisk system,
hvor teknologiske, sociale og organisatoriske elementer er tet forbundne. Dette indeberer, at Al
ikke kan analyseres som en isoleret teknologi, men mé forstas 1 relation til de kontekster, hvori den
udvikles og anvendes. I rekrutteringssammenhang betyder dette, at Al-systemer bade formes af
eksisterende praksisser og samtidig er med til at forme dem. Eksempelvis kan Al anvendes til at
identificere og reducere bias 1 jobopslag ved at foresld mere neutrale formuleringer eller
standardisere krav. Samtidig er disse systemer ofte traenet pa historiske data, som afspejler

eksisterende strukturelle skaevheder pa arbejdsmarkedet.

Dette skaber en central analytisk spending: Al kan pa den ene side fungere som et redskab til at
synliggare og reducere bias, men kan pd den anden side ogsd fungere som en mekanisme, der
reproducerer eller endda forsterker disse bias. Ved at anskue Al som en medskabende akter bliver
det muligt at analysere, hvordan teknologien ikke blot understetter beslutninger, men ogsd er med
til at definere, hvad der opfattes som relevante kriterier, legitime profiler og objektive vurderinger i
rekrutteringsprocessen. Denne forstdelse er central for specialet, da den gor det muligt at ga ud over
en enten/eller-logik, hvor Al enten ses som en lgsning eller et problem, og i stedet analysere den

dobbelte rolle, som teknologien spiller.

Samlet set muligger det kritiske realistiske videnskabsteoretiske afsat en analytisk bevagelse fra

identifikation til forklaring. Specialet beveger sig fra konkrete observationer af bias i jobopslag til
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en dybere forstielse af de mekanismer, der producerer disse bias, og den rolle Al spiller i denne
proces. Dermed fungerer det videnskabsteoretiske afset 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 Al-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 sdledes karakteriseres som
vaerende et teoretisk informeret empirisk studie, hvor empirien ikke star alene, men analyseres
gennem en eksisterende teoretisk begrebsramme. Dette er i trdd med specialets videnskabsteoretiske
stasted 1 kritisk realisme, hvor formalet ikke blot er at beskrive observerbare faenomener, men ogsa

at identificere underliggende mekanismer, der kan forklare, hvorfor disse fanomener opstar.

Empirisk baserer specialet sig pa dokumentanalyse af jobopslag, som udger primare data (Bell,
Bryman & Harley 2022). Jobopslagene betragtes som relevante empiriske kilder, da de
representerer konkrete samt praksisnare udtryk for rekrutteringsprocessens tidlige faser, hvor
sproglige og strukturelle bias kan komme til udtryk. Analysen suppleres med sekundare data i form
af eksisterende forskning, rapporter og cases om Al i rekruttering, som anvendes til at perspektivere
og diskutere de identificerede menstre. Kombinationen af primar- og sekunderdata muligger
saledes bade en empirisk forankret analyse og en bredere teoretisk og samfundsmaessig

kontekstualisering.

Valget af en kvalitativ tilgang er begrundet i1 specialets fokus péd sproglige formuleringer,
betydningsdannelse samt fortolkning. Analysen seger ikke at kvantificere forekomsten af bias 1
statistisk forstand, men derimod at forstd, hvordan bias kommer til udtryk, og hvilke implikationer
dette har i en rekrutteringskontekst. En kvalitativ tilgang giver dermed mulighed for en
dybdegédende analyse af komplekse og kontekstathengige faenomener sasom implicitte
forventninger, normer og verdier indlejret i jobopslag (Bell, Bryman & Harley 2022). En
kvantitativ tilgang kunne have muliggjort maling af bias' udbredelse, men ville i mindre grad kunne
indfange de mere underliggende og kontekstatha@ngige betydninger, som dette speciale soger at

analysere (Bell, Bryman & Harley 2022). Den kvalitative tilgang indebarer dog ogsa en rakke
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begransninger. For det forste er analysen i nogen grad afthangig af forskerens fortolkning, hvilket
kan pévirke reproducerbarheden. For det andet muligger tilgangen ikke generalisering i statistisk
forstand, da datagrundlaget er begraenset og kontekstuelt. Omvendt er det netop styrken ved den
kvalitative tilgang, at den kan afdekke dybere liggende menstre og mekanismer, som ikke

nedvendigvis ville fremga af en kvantitativ analyse. (Bell, Bryman & Harley 2022).

Samlet set muligger den valgte metodiske tilgang en analytisk bevagelse fra konkrete, empiriske
observationer af jobopslag til en teoretisk informeret forstdelse af bias og Al's rolle i
rekrutteringsprocesser. Dette understotter specialets ambition om ikke blot at identificere bias, men
ogsé at diskutere de underliggende strukturer og implikationer for en mere retfeerdig og ansvarlig

anvendelse af Al i1 rekruttering.

4.3 Dataindsamling

Specialets empiriske grundlag bestar af i alt 20 jobopslag indsamlet fra Jobindex. Formélet med
dataindsamlingen er at skabe et varieret, men samtidig afgraenset datamateriale, der muligger en
systematisk analyse af bias i jobopslag pd tvers af forskellige brancher. Der er udvalgt to
overordnede hovedkategorier: Informationsteknologi samt Social og sundhed. Disse to kategorier er
valgt med henblik pd at inkludere to brancher, der traditionelt forbindes med henholdsvis
mandedominerende og kvindedominerende arbejdsomréder. Dette muligger en analytisk variation 1
datamaterialet, hvor potentielle forskelle 1 sproglige og strukturelle bias kan identificeres og
sammenlignes pa tvers af brancher. Inden for hver hovedkategori er der indsamlet 10 opslag fra
forskellige underkategorier. I kategorien Social og sundhed omfatter dette underkategorierne /eege,
pleje og omsorg, sygeplejerske og jordemoder, leegesekreteer samt socialrddgivning. 1 kategorien
Informationsteknologi er opslagene indsamlet fra underkategorierne database, [T-ledelse,
systemudvikling og programmering, tele- og datakommunikation samt internet og www. Valget af
flere underkategorier inden for hver hovedkategori er foretaget med henblik pé at sikre en bredere

reprasentation af stillingstyper og dermed oge variationen i datamaterialet.

Dataindsamlingen er yderligere afgrenset gennem en raekke sogefiltre. Geografisk er det afgraenset
til Danmark for at sikre en ensartet kontekst i forhold til arbejdsmarked, sprog og regulering. Under
ansattelsestype er der valgt fastanscettelse, hvorved eksempelvis studiejob, praktikforleb og

midlertidige ansettelser er fravalgt. Dette valg er truffet for at sikre, at opslagene reprasenterer
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mere ectablerede og professionelle rekrutteringsprocesser. Ligeledes er der afgrenset til
Sfuldtidsstillinger, hvilket bidrager til at sikre et mere omfattende tekstgrundlag, idet disse opslag
typisk indeholder mere detaljerede beskrivelser af krav, forventninger og arbejdsopgaver.
Udvelgelsen af jobopslag er foretaget pd baggrund af de forste opslag, der fremkom inden for de
anvendte sogefiltre. Dette er gjort for at reducere risikoen for forskerbias i udvelgelsesprocessen,
idet opslagene ikke er forudgdende gennemlast eller selekteret pa baggrund af deres indhold (Bell,
Bryman & Harley 2022). Udvalgelsen kan saledes karakteriseres som en form for systematisk, men
ikke-indholdsbaseret sampling, hvor mélet er at skabe en sd neutral udvalgelsesproces som muligt

(Bell, Bryman & Harley 2022).

I forhold til tidsmessig afgrensning 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 afgransning er valgt for at sikre en balance
mellem aktualitet og datamangde. En kortere periode, som eksempelvis de seneste 7 dage, ville
potentielt begrense antallet af relevante opslag og dermed reducere variationen i datamaterialet.
Omvendt muligger en 30-dages periode et bredere og mere varieret empirisk grundlag, samtidig

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

Samlet set er dataindsamlingen saledes designet med henblik pa at sikre variation, transparens og
systematik, samtidig med at der opretholdes en klar afgrensning af datamaterialet. Dette
understotter specialets analytiske formal om at identificere og undersoge bias 1 jobopslag pa tvers

af forskellige brancher og kontekster.

4.3.1 Litteraturreview

For at etablere et teoretisk fundament for specialet er der gennemfort et systematisk inspireret
litteraturreview (Bell, Bryman & Harley 2022). Formalet med litteraturgennemgangen er at
identificere, strukturere og syntetisere eksisterende forskning inden for bias i rekruttering samt
anvendelsen af Al i rekrutteringsprocesser. Reviewet danner séledes grundlag for udviklingen af
specialets analytiske begrebsapparat og kodningsramme. Litteratursegningen er foretaget i
videnskabelige databaser sdsom Scopus og Google Scholar, hvor der er anvendt en rakke
sogestrenge relateret til specialets centrale temaer. Disse inkluderer blandt andet kombinationer af

sogeord som “bias in recruitment”, “algorithmic bias hiring”, “Al recruitment fairness”, “gender

bias job advertisements”, og “implicit bias hiring process”. Sogestrengene er lgbende blevet
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justeret og specificeret for at sikre relevans og tilstreekkelig dekning af forskningsfeltet inden for
bias, rekruttering samt Al i denne kontekst. Udvalgelsen af litteratur er foretaget pa baggrund af en
rekke inklusions- og eksklusionskriterier. Der er primert inkluderet peer-reviewed artikler samt
anerkendte rapporter og beger med relevans for bias 1 rekruttering og Al-baserede
beslutningssystemer. Der er lagt vaegt pa nyere litteratur for at sikre aktualitet, saerligt i relation til
Al, som er et felt i hastig udvikling. Samtidig er @ldre, 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 segning er litteraturen blevet screenet pd baggrund af titel og abstract,
hvorefter relevante kilder er gennemlast 1 fuld lengde. Herefter er litteraturen blevet organiseret
tematisk med henblik pd at identificere centrale begreber, menstre og forskningsmassige
perspektiver. Dette har blandt andet omfattet temaer som implicit bias, strukturel bias, sproglig bias
1 jobopslag samt algoritmisk bias i Al-systemer. Litteraturreviewet har ikke haft til formal at vaere
udtemmende 1 statistisk forstand, men derimod at skabe en transparent og systematisk kortleegning
af centrale perspektiver inden for feltet. Denne tilgang er i trdd med specialets overordnede
metodiske design, hvor litteraturen anvendes til at udvikle en analytisk ramme, der efterfelgende
bringes i anvendelse pé det empiriske materiale. Samlet set bidrager litteraturreviewet til at etablere
et teoretisk fundament, der bade muligger en begrebslig afklaring af bias og en kritisk forstielse af
Al's rolle i1 rekrutteringsprocesser (Bell, Bryman & Harley 2022). Dette danner grundlag for den

efterfolgende analyse af jobopslagene, som metodisk udfoldes og specificeres i de folgende afsnit.

4.3.2 Kodningsramme

For at muliggere 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 1 det
empiriske materiale. Formélet med kodningsrammen er at operationalisere begrebet bias siledes, at
det kan omsattes 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 pd baggrund af litteraturreviewet og tager udgangspunkt i
etableret teori om bias 1 rekruttering samt forskning 1 Al-baserede beslutningssystemer. De
teoretiske perspektiver omfatter blandt andet kennet sprog, implicit bias, strukturel bias og
algoritmisk bias, som er operationaliseret i en reekke analytiske kategorier. Herved skabes en direkte

kobling mellem litteraturreviewets begrebsapparat og den empiriske analyse.

31



«

AALBORG UNIVERSITET

Konkret er kodningsrammen opbygget omkring fire overordnede temaer: sproglig bias, strukturel
bias, signal- og fortolkningsbias samt Al-specifik bias. Inden for hvert tema er der defineret en
rekke kodningsfokusomrdder og tilherende kodningsspergsmal, som tilsammen gor det muligt
systematisk at identificere og kategorisere forskellige former for bias i jobopslagene. En given
formulering kan samtidig indga i flere kategorier, hvilket afspejler bias som et komplekst og
overlappende fenomen. Kodningsrammen er illustreret i figur 1 nedenfor. Denne kodningsramme
fungerer saledes som et bindeled mellem teori og empiri, idet abstrakte begreber om bias omsattes
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
1 klart definerede kategorier, som er forankret i eksisterende forskning. Samtidig indebarer denne
tilgang, at analysen primart er orienteret mod allerede identificerede former for bias, hvilket kan
begraense opmarksomheden pa nye eller uforudsete menstre i empirien. Endvidere er kodningen
foretaget af én forsker, hvilket indebaerer en vis grad af fortolkningsmaessig subjektivitet. Denne
udfordring seges imedegdet gennem en tydelig operationalisering af begreber samt en transparent
beskrivelse af kodningsrammen og kodningsprocessen, herunder anvendelsen af konkrete
kodningskategorier, kodningsspergsmal og registrering af observationer i et systematiseret Excel-
ark. Samlet set muligger kodningsrammen en systematisk og teoretisk funderet analyse af bias 1
jobopslag, hvor der etableres en klar sammenhang mellem litteraturreview, analytiske kategorier og

den empiriske analyse.

Figur 1: Kodningsramme

Tema 1: Sproglig bias (jobopslagets tekst)

Tema 2: Strukturel bias (krav og kriterier)

Tema 3: Signal- og fortolkningsbias (hvem tiltales?)
Tema 4: Al-specifik bias

1: SPROGLIG BIAS

Kodningsfokus Kodningsspergsmal Bias-type Teori / teoretisk forankring
Kennet sprog Indeholder teksten maskuline/feminine kodede ord? Kenssproglig bias ?ﬁgg{ired Word Theory, Social Role
Abstrakt vs. konkret sprog Er krav formuleret abstrakt eller konkret? Linguistic bias Linguistic Bias Theory
Aldersmarkerer Forekommer ord som "ung”, "dynamisk”, "energi"? Age bias (alders bias) Age Stereotype theory
Kravformulering Bruges "skal" vs_"kan" Agency/communality bias Stereotype Content Model

Tone / retorik Er sproget inkluderende eller ekskluderende? Representational bias Social Identity Theory
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Kodningsfokus

Kodningsspergsmal

Bias-type

Teori / teoretisk forankring

Antal krav

Er der mange krav, der kan afskraskke?

Self-efficacy bias

Self-efficacy Theory ; kensforskelle

i ansegningsadfasrd

Kravsniveau

Er krav realistiske eller overdrevng?

Anchoring bias

Cognitive bias theory

Idealkandidat

Tegner opslaget en snaever profil?

Confirmation bias

Cognitive bias

Formelle vs. uformelle krav

Veegtes "personlige egenskaber” over kompetencer?

Cultural fit bias

Organizational fit theory

Transparens

Er len/udvikling tydelig?

Pay transparency bias

Len-/lighedsforskning

3:SIGNAL- OG FORTOLKNINGSBIAS

Kodningsfokus

Kodningsspergsmal

Bias-type

Teori [ teoretisk forankring

Malgruppe Hvem virker opslaget skrevet til? Implicit stereotypisering Saocial Role Theory
Kultur Refereres der til "kulturfit” Cultural bias Organizational theory
Reprazsentation Gives der signaler om bestemte grupper? Representational bias Social Identity Theory
Jobtitel Er titlen kennet / historisk biased? Structual gender bias Gender Theory

4: Al-SPECIFIK BIAS

Kodningsfokus

Kodningsspergsmal

Bias-type

Teori / teoretisk forankring

Al neutralitet

Gar Al sproget mere neutralt?

Algorithmic bias

Algorithmic fairness

Al forstaerkning

Reproducerer Al eksisterende bias?

Automation bias

Human- Al interaction

Al sprogeendring

Andrer Al tone/kravstruktur?

Socio-technical bias

Al decision-making

Bias reduktion

Identificerer Al problematiske formuleringer?

Mitigation bias

Fairness literature

4.4 Analysestrategi

Formalet med analysen er at identificere og undersoge, hvordan forskellige former for bias kommer

til udtryk 1 jobopslag, samt at analysere, hvilke implikationer dette har i relation til anvendelsen af

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

hensigt at skabe en systematisk og teoretisk funderet forstdelse af bias pa tvaers af de udvalgte

jobopslag. Analysen er gennemfert 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 udger saledes analysegrundlaget, og disse

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

lyset af eksisterende teori om bias.
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Selve kodningsprocessen er foretaget gennem en systematisk og trinvis tilgang. Ferst er alle
jobopslag gennemlest for at opnd en overordnet forstdelse af indhold, kontekst og opbygning.
Herefter er opslagene genlaest med henblik pa at identificere formuleringer, der kan indikere bias 1
overensstemmelse med kodningsrammens kategorier og kodningsspergsmél. De identificerede
formuleringer er efterfolgende 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
muligger en mere differentieret analyse af, hvordan bias kommer til udtryk, og 1 hvilken grad
formuleringerne potentielt kan pavirke forskellige grupper af ansegere. Vurderingen er baseret pa
en fortolkning af formuleringernes sproglige og kontekstuelle betydning i lyset af den anvendte
teori. Kodningen er foretaget manuelt og systematiseret 1 et Excel-ark, hvor hver observation er
registreret med henblik pé at skabe overblik og transparens i analyseprocessen. Her er blandt andet
registreret jobopslag, citater, kodningskategori, bias-type samt en kort fortolkning. Et eksempel pé
strukturen af dette dataark fremgér af figur 2 nedenfor, mens yderligere dokumentation er vedlagt i
bilag 1. Denne systematisering muligger bade en struktureret tilgang til analysen og en

efterfolgende tvaergdende bearbejdning af data.

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

Gal 0g sunched Specallmge  aimen Alles Lmgehus Lage Strukturel bias Transparens Biasfistede  Pay¥ansparency bias
pratsis

1 Social og sunched Speaalizge | almen Alles Lmgenus Lage Sprogig bias Abstaktvs. Konkretsprog  Biastistede  Linguishic bias Vi tlbyder en airakdy lgnpakie” o
pratsis indhold

1 0g sundhed Specalimge | almen Alles Lmgehus Lawge

Signa Kultur Bias fi slede  Cultural bias
praksis forto

1 Soaal og sundhed Speclizgs | almen Altes Lmgahus Lage Sipnal-og Méigruppe Inkuderende  Implicit stereotipisening
praksis

q
gemg pd at se Kiinlkken 0g mede  Imaterer bredt og signalerer denhed over for potenselle ansegere.
fortolimingsbias ot

ordy kot kan re0ucare bartierer og gere arbejdspladsen mere

2 Sodial og sunched UaMklingskonsulent Paminson foreningen  Lage Jovttel Neuwal Stuctural gender dias

Milgruppe Bias tistede  Implicitsterectpisering

Tone / cetorik Biastistede  Rep:

2 g5 L Lmge Strukturs! bias Kravsniveau Exskluderende Anchoring bias

05 ekskludere ransdates med
mereforieD.

2 S0cal og sundhed UoiKlingskonsulsat Pamonson foreningen  Lage Strurturel bias Antal kray Biastistede  Selt-eficacy bias 7av kan parke ansegeres seMillid o

2 Socal og sundned Ugaklingskonsulent Paranson foreningen  Laege Sprogeg bias Kraviormulering DeMst Agencyicommunality bias 05" er an mere bied formulering og bruges af kan'|
en

o8 Viforesaler
@ ivaltelsudvikiing g kan  stedel for “skaf opfases minde ekskuderende.
=

P& baggrund af kodningen er der gennemfert en analytisk bearbejdning, hvor der identificeres
menstre, gentagelser og variationer i materialet. Dette omfatter blandt andet en sammenligning pa
tvers af de to brancher - Informationsteknologi og Social og sundhed - med henblik pd at
undersoge, hvordan de forskellige former for bias kommer til udtryk i forskellige kontekster.
Analysen bevager sig saledes fra enkeltstiende observationer til en mere samlet fortolkning af,
hvordan bias viser sig i jobopslag. En samlet opsummering over kodningsresultaterne fremgér af

bilag 6.
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Analysen er struktureret i flere trin. Indledningsvis prasenteres datamaterialet gennem en raekke
oversigter og visualiseringer, som giver et relevant overblik over dataet. Visualiseringerne er
baseret pd den systematiserede kodning og har til formal at understotte identifikationen af menstre 1
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 pa at illustrere, hvordan bias kommer til udtryk i praksis,
samt hvilke implikationer dette kan have for potentielle anseggere. Afslutningsvis inddrages Al som
et analytisk perspektiv. Her anvendes Al bade til at identificere bias i udvalgte jobopslag med
udgangspunkt i den udviklede kodningsramme og til at omskrive jobopslag med henblik péd at
reducere bias. Dette muligger en sammenligning mellem den menneskelige kodning og Al's
vurderinger, hvilket bidrager til at belyse, 1 hvilken grad Al er i stand til at identificere og handtere

bias samt hvorvidt Al potentielt reproducerer eksisterende bias.

Samlet set muligger denne analysestrategi en systematisk, transparent og teoretisk funderet
undersogelse af bias 1 jobopslag, hvor der skabes en klar kobling mellem empirisk analyse og

specialets overordnede problemstilling om Al's rolle i rekrutteringsprocesser.

4.5 Al-anvendelse

Al inddrages 1 specialet som analytisk redskab med henblik pd at undersege, hvordan Al kan
identificere, fortolke og potentielt reducere bias i jobopslag. Formélet er samtidig at belyse Al's
dobbelte rolle i rekrutteringsprocesser, hvor teknologien bade kan fungere som et bias-reducerende
varktej og samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende bias. Al-anvendelsen fungerer
dermed som et empirisk supplement til den evrige analyse og kobles direkte til specialets
problemformulering. Konkret anvendes Al pa udvalgte jobopslag med udgangspunkt i1 den
udviklede kodningsramme. Der er sdledes foretaget Al-omskrivninger af flere jobopslag for at
underseoge, hvordan Al héndterer forskellige former for bias pd tvears af materialet. Disse
omskrivninger fremgar af bilag 4, mens analysen primert fokuserer pa ét udvalgt jobopslag for at
muliggere en mere dybdegdende analyse af AI’s @ndringer og biasreducerende potentialer. Al
anvendes dels til at identificere forskellige former for bias i opslagene og dels til at omskrive
opslagene med henblik pa at reducere sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmaessige
bias. Kodningsrammen fungerer i denne sammenhang som analytisk grundlag for de prompts og

vurderingskriterier, der anvendes i interaktionen med Al, hvilket betyder, at Al’s vurderinger og
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omskrivninger tager udgangspunkt i de bias-kategorier og kodningsfokusomréder, der er udviklet
gennem litteraturreviewet. Dette skaber en systematisk kobling mellem den teoretisk udviklede
kodningsramme og Al's anvendelse i1 analysen. Al-interaktionen er saledes baseret pa prompts
udviklet med udgangspunkt i den deduktivt udviklede kodningsramme. Konkret er Al-anvendelsen
foretaget gennem ChatGPT (Open Al), som er anvendt til bade identifikation og omskrivning af
bias i jobopslagene. Prompts har blandt andet instrueret Al i at identificere bias-kategorier samt
omskrive jobopslag med henblik pa at reducere sproglige og strukturelle bias. Den anvendte prompt

fremgér af figur 3 nedenfor.

Figur 3: Prompt til AI

Jobopslag 17 - tekst.pdf
PDF
Kodningsliste - Arkl.pdf
PDF

Du skal omskrive det vedhaftede jobopslag med henblik pa at
reducere bias i opslaget. Omskrivningen skal tage udgangspunkt i den
vedhaftede kodningsliste, som indeholder forskellige former for
sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmaessig bias
identificeret i jobopslag.

Formalet er at gare opslaget mere inkluderende og mindre biased,
uden at eendre opslagets centrale arbejdsopgaver og faglige indhold.
Anvend et mere neutralt og inkluderende sprog, samtidig med at
opslaget fortsat fremstér professionelt og realistisk.

Efter omskrivningen skal du 1. kort opliste hvilke typer bias fra
kodningsrammen du har forsggt at reducere og 2. fremhzeve centrale
formuleringer, som er blevet @ndret i omskrivningen.

Vis mindre ~ 4

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information. Se Cookiepreeferencer.

Analysen fokuserer pé, hvilke former for bias Al identificerer, hvilke bias der eventuelt overses,
samt hvordan Al @ndrer 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. Al’s output behandles
saledes ikke som objektive eller neutrale vurderinger, men som analytisk materiale, der kan

sammenholdes med den menneskelige kodning og fortolkning. Al anvendes dermed som et
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supplement til den kvalitative analyse frem for som en erstatning for den menneskelige fortolkning.
Samtidig indebaerer anvendelsen af Al en rekke metodiske begransninger, idet output kan variere
athengigt af prompts, formuleringer og de underliggende treeningsdata, som Al-modellen bygger
pa. Dette kan pavirke bade reproducerbarheden og fortolkningen af resultaterne. Pa trods af disse
begraensninger bidrager Al-anvendelsen til at skabe indsigt i, hvordan Al bade kan understotte og

udfordre arbejdet med bias i rekrutteringsprocesser.

4.6 Metodiske refleksioner og begrensninger

Den valgte metodiske tilgang understotter specialets formél om at undersoge, hvordan bias kommer
til udtryk 1 jobopslag samt hvordan Al kan pavirke 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 Al-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 undersogelse af det empiriske materiale.
Samtidig er der i specialet lagt veegt pd transparens gennem en systematisk beskrivelse af
dataindsamling, kodningsramme, kodningsproces samt Al-anvendelse. Dette omfatter blandt andet
anvendelsen af kodningsspergsmaél, systematisering af observationer i Excel samt dokumentation af
prompts og Al-output i bilag. Den transparente fremstilling bidrager til at gere analyseprocessen

mere efterprovbar og styrker dermed undersegelsens troverdighed.

Der er dog samtidig en raekke metodiske begrensninger forbundet med undersegelsen. For det
forste er kodningen foretaget af én forsker, hvilket indebarer en vis grad af fortolkningsmaessig
subjektivitet. Selvom kodningsrammen er teoretisk funderet og systematisk anvendt, vil
identifikationen og vurderingen af bias fortsat bero pa analytiske fortolkninger. Dette gelder sarligt
1 relation til mere subtile eller kontekstathengige former for bias, hvor formuleringer kan fortolkes
forskelligt. Dette har ogsé betydning for undersogelsens reliabilitet, idet andre forskere potentielt
kunne foretage andre fortolkninger og kodninger af det empiriske materiale (Bell, Bryman & Harley
2022). Reliabiliteten soges dog styrket gennem en systematisk kodningsproces, tydelige
kodningskategorier samt en transparent beskrivelse af analyseprocessen. Derudover er specialets
empiriske grundlag udelukkende baseret pa jobopslag. Analysen siger dermed noget om de
sproglige, strukturelle og signalmassige elementer, der kommer til udtryk i opslagene, men ikke

nedvendigvis om organisationernes intentioner, rekrutteringspraksisser eller anseggernes oplevelser
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og fortolkninger. Andre metodiske tilgange, sdsom interviews eller spergeskemaundersogelser,
kunne potentielt have bidraget med yderligere perspektiver pa, hvordan bias opleves og handteres i
praksis. Anvendelsen af en kvalitativ dokumentanalyse indebarer samtidig, at undersegelsen ikke
har til formal at skabe statistisk generaliserbare resultater. Derimod er fokus rettet mod at skabe en
dybdegdende og nuanceret forstaelse af, hvordan bias kan komme til udtryk i jobopslag. Dette
muligger en analyse af mere subtile og kontekstathengige mekanismer, som kan vere vanskelige at

indfange gennem kvantitative metoder alene.

Endelig indeberer anvendelsen af Al som analytisk redskab yderligere metodiske overvejelser. Al’s
output er athengigt af prompts, formuleringer og de underliggende treeningsdata, som modellen
bygger pd, hvilket kan péavirke bdde reproducerbarhed og fortolkning af resultaterne. Al betragtes
derfor ikke som en neutral eller objektiv vurderingsinstans, men som et analytisk varktej, der selv
kan vaere praeget af bias. Samtidig bidrager Al-anvendelsen til at skabe indsigt i, hvordan Al bade

kan understoatte og udfordre arbejdet med bias i rekrutteringsprocesser.
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S. Analyse

Formaélet med analysen er at undersgge, hvordan forskellige former for bias kommer til udtryk i
jobopslag samt hvilke implikationer dette har for anvendelsen af Al i rekruttering. Indledningsvis
prasenteres de overordnede menstre 1 de analyserede jobopslag for at skabe overblik over de
identificerede biasformer. Herefter analyseres sproglige, strukturelle samt signal- og
fortolkningsbias med afset 1 konkrete eksempler og relevant teori. Afslutningsvis kobles fundene til
Al 1 rekruttering med fokus pé bade biasreducerende potentialer og risikoen for reproduktion af

eksisterende skaevheder.

5.1 Menstre og tendenser 1 jobopslagene

For at skabe et overblik over de identificerede menstre, praesenteres her de samlede resultater af
analysen af de udvalgte jobopslag. De identificerede kodningsmenstre og den samlede oversigt over
kodningsresultaterne fremgar af Bilag 6. Som det ses 1 figur 4 nedenfor, er der tydelig forskel pa

fordelingen af de tre overordnede bias-temaer.

Figur 4: Fordeling af kodninger pad bias-temaer

Fordeling af kodninger pa bias-temaer
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Sproglig bias Strukturel bias Signal- og
fortolkningshias

Ud af 1 alt 246 fundne bias er strukturelle bias repraesenteret 123 gange (50%), mens signal- og
fortolkningsbias fremkommer 69 gange (28%) og sproglig bias 53 gange (22%). Dette indikerer, at
bias 1 jobopslag i1 hegj grad er strukturelt forankret frem for udelukkende sprogligt betinget.

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

sig pd tveers af forskellige biasvurderinger. Her ses det, at 132 fund (54%) er vurderet som “bias til
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stede”, hvilket deekker over formuleringer eller strukturer, der indeholder potentielt ekskluderende
eller normskabende elementer. Samtidig kategoriseres 62 fund (25%) som direkte ekskluderende,
hvor formuleringerne 1 hojere grad vurderes aktivt at kunne begraense oplevelsen af relevans eller
tilhersforhold hos bestemte ansegere. Derudover er 38 fund (15%) vurderet som varende neutrale
eller delvist bias, mens blot 14 fund (6%) fremstar som inkluderende ved aktivt at signalere

abenhed, diversitet eller fleksibilitet.

Figur 5: Fordeling af biasvurderinger
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Samlet set peger dette pa, at langt storstedelen 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 1 hgj grad er
indlejret 1 miden, hvorpéd jobopslagene formulerer krav, forventninger og forestillinger om den

onskede kandidat.

Ser man nermere pa de konkrete biasformer, viser figur 6, at flere former for bias relateret til krav,
normer og forestillinger om den enskede kandidat optraeder 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) 1 betydeligt
omfang. Samtidig ses det, at andre biasformer sdsom alderbias, kennet sprog og pay transparency
bias forekommer mindre hyppigt. Dette peger p4, at bias i jobopslag i hejere grad kommer til udtryk

gennem implicitte normer, krav og forestillinger om den enskede kandidat frem for gennem direkte
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ekskluderende formuleringer. Den relativt lave forekomst af biasformer sdsom aldersbias og kennet
sprog kan samtidig indikere, at mere direkte og eksplicitte former for bias i hejere grad undgas i
moderne jobopslag. Bias synes derimod primert at komme til udtryk gennem mere subtile og

indirekte forventninger til kompetencer, personlighed og kulturelt tilhersforhold.

Figur 6: Fordeling af biasformer i jobopslagene

Fordeling af biasformeri jobopslagene
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Endelig viser figur 7 nedenfor, at der er variationer i fordelingen af biasformer pa tvaers af brancher.
Eksempelvis forekommer anchoring bias markant oftere i IT-opslag (28) sammenlignet med social-
og sundhedsopslag (11), hvilket indikerer en tendens til hgjere og mere omfattende krav i denne
branche. Omvendt er cultural bias relativt jevnt fordelt mellem brancherne - 22 i social og sundhed
og 191 IT - hvilket peger pé, at kulturelle forventninger og forestillinger om den enskede kandidat
fremstdr som en mere generel dimension pa tvers af kontekster. Samtidig forekommer
agency/community bias betydeligt oftere 1 social- og sundhedsopslag (12) end 1 IT-opslag (2),
hvilket peger pa et storre fokus pé relationelle og omsorgsorienterede kompetencer i denne branche.
Endelig viser den lave forekomst af kenssproglig bias sammenlignet med structural gender bias, at
bias 1 hgjere grad kommer til udtryk gennem mere subtile krav og normer frem for direkte kennede

formuleringer.
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Figur 7: Udvalgte biasformer fordelt pd branche
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Samlet set peger analysen pa, at bias i jobopslag er et komplekst og flerfacetteret faenomen, hvor
iser strukturelle og kulturelle elementer spiller en central rolle. Bias fremstar ikke som isolerede
sproglige formuleringer, men som indlejret i bade krav, forventninger og implicitte forestillinger om
den ideelle kandidat. Dette danner grundlag for den videre analyse, hvor de tre bias-temaer

underseges mere dybdegaende.

5.2 Sproglig bias: Konstruktionen af den ideelle kandidat

Sproget i1 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 fremhaevet 1
litteraturreviewet kan sproglige formuleringer pavirke ansegeres oplevelse af tilhersforhold og egen
egnethed, hvilket gor sproget til en central selektionsmekanisme tidligt 1 rekrutteringsprocessen. Pa
tveers af de analyserede jobopslag kommer sproglig bias primeert til udtryk gennem subtile signaler
og forventninger til kandidaten frem for direkte ekskluderende formuleringer. Analysen viser
samtidig brancheforskelle, hvor IT-opslag i1 hegjere grad er praget af resultatorienterede
formuleringer, mens social- og sundhedsopslag 1 hegjere grad veegter relationelle og

omsorgsorienterede egenskaber.

5.2.1 Kennet sprog og sproglige idealer

Der ses generelt ikke mange direkte eksempler pa eksplicit kennet sprog 1 de analyserede jobopslag.
Den mest direkte kodning relateret til kennet sproglig bias ses i1 jobopslag 6, hvor kandidaten
beskrives som en person, der skal vaere “empatisk, omsorgsfuld og have en passion for at hjcelpe

celdre (...)”. Formuleringen vagter 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 serligt attraktive i rollen, hvilket potentielt kan pévirke, hvem der
oplever sig selv som tiltalt af stillingen. Formuleringen fungerer saledes ikke alene som en
beskrivelse af arbejdet, men ogséd som et sprogligt signal om, hvilke typer personligheder der
forventes at passe ind i rollen. I flere af IT-opslagene ses samtidig formuleringer, der vagter
robusthed, handlekraft og prastationsorientering som attraktive egenskaber hos kandidaten. Dette
kommer blandt andet til udtryk i jobopslag 12, hvor “analytisk indsigt, kommerciel dommekraft og
evnen til at treeffe klare beslutninger er afgorende”. Ligeledes beskrives kandidaten 1 jobopslag 13
som “energisk, fokuseret og resultatorienteret”, mens det 1 jobopslag 17 fremhaves, at kandidaten
skal vaere “mentalt steerk og robust” samt “trives i et konkurrencepreeget miljo” (jobopslag 17).
Selvom formuleringerne ikke er direkte kennede, kan de i forlengelse af Social Role Theory
forbindes med arbejdsidealer og egenskaber, der historisk ofte er blevet associeret med maskuline
arbejdsnormer sdsom konkurrence, handlekraft og prestationsorientering. Nér bestemte egenskaber
og arbejdsformer fremstilles som attraktive i rollen, kan det pavirke, hvem der oplever sig selv som
relevant kandidat til stillingen. Kandidater, der i hejere 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 tilhersforhold eller relevans. Tilsvarende kan feminine kodede formuleringer
og idealer 1 hgjere grad appellere til kandidater, der identificerer sig med disse egenskaber. Denne
form for bias opstar dermed ikke nedvendigvis gennem direkte eksklusion, men gennem sproglige
signaler, der kan pdvirke ansegeres selvvurdering og tilbgjelighed til at sege stillingen. Netop fordi
formuleringerne ofte fremstar som legitime beskrivelser af enskede arbejdsformer og kompetencer,

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

5.2.2 Kravsprog og forestillinger om kompetencer

Et gennemgiende menster 1 flere af de analyserede jobopslag er anvendelsen af definitive
kravformuleringer til kandidaten. Sarligt brugen af formuleringer som “du skal”, “vi forventer” og
“det er afgerende” gér igen i materialet og er med til at konstruere bestemte forestillinger om,
hvilke kompetencer og personlige egenskaber der anses som nedvendige for at kunne bestride
stillingen. Kravene fungerer dermed ikke alene som information om jobbet, men ogsd som

sproglige signaler, der kan pavirke ansegeres vurdering af egen egnethed.

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

kravformuleringer sasom “Du skal have lyst (...), du skal have stor interesse (...), du skal veere
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meget engageret (...)”". Formuleringerne skerper kravene sprogligt og signalerer i begraenset grad
fleksibilitet i forhold til kandidatprofilen. Dermed fremstilles bestemte motivationer, interesser og
personlige egenskaber som narmest naturlige forudsatninger for at kunne indga i rollen. Et
lignende monster ses ligeledes 1 jobopslag 4, hvor det fremgar, at kandidaten “skal kunne udfore
god og rehabiliterende pleje og sygepleje, besidde handlekraft og veere med til at udvikle og
vedligeholde den daglige rehabilitering (...)”. Her kombineres faglige kompetencekrav med krav til
personlige egenskaber sdsom handlekraft og engagement. Kandidaten forventes séledes ikke alene
at besidde de rette faglige kompetencer, men ogsa at leve op til bestemte adferdsmaessige og
personlige idealer. I forleengelse af self-efficacy theory kan sadanne kravformuleringer pavirke
ansggeres vurdering af egne kompetencer og dermed deres tilbgjelighed til at sgge stillingen. Néar
krav fremstilles gennem definitive og absolutte formuleringer, kan det skabe et billede af den
“rigtige” kandidat som en person, der allerede besidder alle de onskede kompetencer og egenskaber.
Kravsproget bliver dermed ikke alene en beskrivelse af stillingens indhold, men ogséd en sproglig
mekanisme, der kan péavirke, hvem der oplever sig selv som tilstraekkeligt kvalificeret til at soge
stillingen. Selvom sddanne krav ofte fremstilles som fagligt nedvendige og legitime, kan de bidrage

til at skabe relativt sn@vre 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 vagter mening, fellesskab,
inklusion og relationelle vardier som centrale elementer i arbejdet. Sproget fungerer dermed ikke
alene som en beskrivelse af arbejdsopgaver og kompetencer, men ogsd som en made at fremstille
arbejdspladsen og stillingen som attraktive, meningsfulde og inkluderende. Tone og retorik bliver
saledes med til at pdvirke, hvilke kandidater der oplever sig tiltalt af stillingen. Dette ses blandt
andet 1 jobopslag 5, hvor kandidaten tiltales gennem formuleringer som “Trives du med at arbejde
med mennesker (...) hjcelpe dem i den rigtige retning (...) styrke sundheden i Danmark (...) forbedre
livskvaliteten (...)”. Formuleringerne er praeget af verdiladede og meningsskabende beskrivelser,
hvor arbejdet fremstilles som samfundsnyttigt og betydningsfuldt. Dermed appellerer sproget ikke
alene til faglige kompetencer, men ogsa til bestemte motivationer og vardier hos kandidaten. Et
lignende menster ses 1 jobopslag 16, hvor arbejdspladsen beskrives gennem formuleringer som
“meningsfuld hverdag (...) indflydelse pa borgernes sundhed (...) inkluderende arbejdsmiljo (...)
plads til forskellighed (...) faglig og personlig udvikling”. Her anvendes en tydeligt positiv og

inkluderende retorik, som fremstiller arbejdspladsen som bade udviklende og rummelig.
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Formuleringerne signalerer dermed &benhed og fokus pa trivsel, hvilket kan pavirke, hvem der

oplever arbejdspladsen som attraktiv og relevant.

Den mest direkte inkluderende formulering ses i1 jobopslag 18, hvor organisationen skriver, at den
onsker at “afspejle mangfoldigheden i samfundet” og “opfordrer alle til at soge uanset baggrund”.
Formuleringen signalerer eksplicit &benhed over for forskellige anseggere og adskiller sig dermed fra
flere af de ovrige opslag ved direkte at adressere diversitet og inklusion. Sproget fungerer her som
et aktivt inkluderende signal, der seger at udvide oplevelsen af tilhersforhold og relevans blandt
potentielle ansggere. | forlengelse af Social Identity Theory kan sddanne formuleringer forstds som
sproglige signaler, der pavirker ansegeres oplevelse af tilhersforhold og identifikation med
organisationen. Relationelt og inkluderende sprog bliver dermed ikke alene en made at beskrive
arbejdspladsen pd, men ogsd en sproglig mekanisme, der kan pavirke, hvem der foler sig tiltalt af
stillingen og oplever sig som relevant kandidat. Selvom séddanne formuleringer fremstar positive og
inkluderende, kan de pa samme tid appellere til bestemte verdier, motivationsformer og

arbejdsidentiteter, som ikke alle nedvendigvis 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 bade faglige, personlige og sociale kompetencer, hvilket bidrager til
konstruktionen af en idealiseret kandidatprofil. Pa tveers af materialet ses det sarligt, at flere IT-
opslag er preget af hoje krav til erfaring, performance og fleksibilitet, mens opslag inden for social-
og sundhedsomradet i1 hejere grad vagter relationelle kompetencer og organisatorisk tilpasning.
Bias opstiar dermed ikke nedvendigvis gennem direkte eksklusion, men gennem de strukturer og
forventninger, som opslagene opstiller for den “rette” kandidat. Analysen fokuserer derfor pa,
hvordan jobopslagenes struktur er med til at forme forestillinger om kompetence, egnethed og
kulturelt tilhersforhold samt hvordan disse strukturer kan pavirke, hvem der oplever sig selv som

relevant kandidat til stillingen.

5.3.1 Omfattende krav og idealiserede kandidatprofiler

Et gennemgaende menster 1 flere af de analyserede jobopslag er omfattende kravlister og heje
forventninger til kandidaten. Sarligt 1 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 Al-veerktajer (...) kendskab til annonceteknologier (...) erfaring med CMS og
front-end (...) nysgerrig pd trends (...) fordel med video/animation”. Kombinationen af mange
specialiserede kompetencer og teknologiske faerdigheder skaber en hej standard for
kandidatprofilen, hvor bdde teknisk bredde, kreativitet og opdateret brancheviden fremstilles som
attraktive egenskaber. Kravene bliver dermed ikke alene faglige kriterier, men ogséd en konstruktion
af den “komplette” kandidat. Et lignende menster ses i jobopslag 17, hvor kandidaten forventes at
besidde  “steerk teknisk forstaelse (...) erfaring med cloudnetverk (...) AlgoSec,
1llumio/mikrosegmentering (...) sikkerhedshcerdning og compliance (...) omscette krav til praksis”.
Her kombineres flere specialiserede tekniske kompetencer og erfaringer i samme kandidatprofil,
hvilket eger kompleksiteten i de opstillede krav. Samtidig konstrueres kandidaten i jobopslag 17
som en person med “solid erfaring (...) storre, komplekse miljoer (...) ndet til et sted i karrieren
(...) motiveres af strategisk/arkitekturmcessigt arbejde (...) uden at miste jordforbindelsen til
teknikken”. Formuleringerne fremstiller dermed en relativt specifik og idealiseret kandidatprofil,

hvor kandidaten bade forventes at have teknisk dybde, strategisk forstaelse og mange ars erfaring.

Tilsvarende ses der i jobopslag 9 krav om “steerk socialfaglig forstdelse (...) velfunderet inden for
sundhedsloven og serviceloven (...) omscette viden til konkrete vurderinger (...) ogsd nar tempoet er
hajt og beslutninger treeffes hurtigt”. Her kombineres heje faglige forventninger med krav om at
kunne arbejde effektivt under pres og treffe hurtige beslutninger. Dermed fremstilles kandidaten
som en person, der bade skal besidde omfattende faglig viden og samtidig kunne héndtere
komplekse arbejdssituationer. I forlengelse af self-efficacy theory kan omfattende og heje krav
pavirke ansegeres vurdering af egne kompetencer og deres tilbgjelighed til at sege stillingen.
Samtidig kan kravene i relation til anchoring bias vare med til at skabe bestemte forestillinger om,
hvad der opfattes som en legitim og attraktiv kandidatprofil. Selvom omfattende krav ofte fremstér
fagligt legitime, kan de samtidig begraense 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

Pé tvaers af flere af de analyserede jobopslag ses en tendens til, at organisationerne ikke alene
eftersporger faglige kompetencer, men ogsd bestemte personlige egenskaber og arbejdsformer.
Flere opslag vagter saledes uformelle krav sasom fleksibilitet, initiativ, robusthed og sociale
kompetencer som centrale elementer i kandidatprofilen. Kandidaten forventes dermed ikke alene at
kunne udfere arbejdsopgaverne, men ogsa at passe ind i organisationens kultur og arbejdsmaessige
normer. Dette ses blandt andet i jobopslag 10, hvor organisationen forventer, at kandidaten kan
handtere “mange bolde i luften (...) bevare roen ndr det gdr steerkt (...) scette sig selv i spil (...)
arbejde selvsteendigt (...) tage initiativ (...)”. Her kombineres formelle kompetencekrav med en
rekke uformelle forventninger til kandidatens personlighed og arbejdsadferd. Formuleringerne
fremstiller dermed bestemte egenskaber sdsom robusthed, fleksibilitet og initiativ som naturlige
forudsaetninger for at kunne indgd i rollen. Et lignende menster ses i jobopslag 8, hvor det beskrives
som “meget vigtigt at du er serviceminded og udadvendt (...) god til at udtenke losninger (...)" .
Her vegtes personlige og sociale egenskaber som serligt centrale i vurderingen af kandidaten.
Dermed flyttes fokus delvist fra formelle kvalifikationer til bestemte personlighedstyper og

adfaerdsidealer, hvilket kan pavirke, hvem der oplever sig som relevant kandidat til stillingen.

Tilsvarende ses det i1 jobopslag 3, hvor organisationen skriver, at “Om du er erfaren eller
nyuddannet, er ikke afgorende. Det vigtigste er, at du har gapamod og har lyst til at arbejde med
borgerforlob (...)”. Her nedtones betydningen af formelle krav som erfaring, mens personlige
egenskaber og motivation 1 hgjere grad fremstilles som afgerende. Kandidater vurderes dermed ikke
alene pé baggrund af faglige kvalifikationer, men ogsé ud fra bestemte vaerdier, personlighedstrack
og arbejdsformer. I forlengelse af cultural fit bias kan formuleringerne forstds som udtryk for, at
organisationerne soger kandidater, der passer ind i eksisterende arbejdsformer og organisatoriske
normer. Selvom sadanne forventninger ofte fremstilles som legitime og naturlige, kan de samtidig
favorisere bestemte personlighedstyper og pavirke, 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. Pa
tveers af flere opslag ses det, at centrale forhold som len og ansattelsesvilkar beskrives relativt

abent eller upracist, hvilket kan skabe usikkerhed omkring stillingens konkrete rammer. Bias opstar
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dermed ikke alene gennem de krav, der opstilles, men ogsé gennem den information, der udelades
eller formuleres uklart. Dette ses blandt andet i jobopslag 20, hvor organisationen skriver, at
kandidaten tilbydes en “lon, der modsvarer kravene til stillingen”. Formuleringen signalerer, at
lonnen vurderes individuelt 1 forhold til stillingens indhold, men uden at konkretisere et lonniveau
eller en lenramme. Dermed overlades fortolkningen til ansegeren, hvilket kan begraense
gennemsigtigheden omkring stillingens vilkdr. Et lignende menster ses i jobopslag 6, hvor det
fremgér, at der tilbydes “Lon- og anscettelsesvilkar efter geeldende overenskomst og lokal lon”.
Selvom formuleringen fremstar relativt objektiv og standardiseret, gives der fortsat ingen konkrete
oplysninger om lgnniveauet. Anseggere far dermed begranset indsigt i de gkonomiske rammer for

stillingen, hvilket kan skabe usikkerhed omkring forventninger og vilkar.

Tilsvarende beskrives det 1 jobopslag 13, at “lon fastscettes pa baggrund af dine erfaringer og
kvalifikationer (...)”. Her kobles lennen direkte til den enkelte kandidats kompetencer og erfaring,
men uden at der opstilles konkrete rammer for lenniveauet. Formuleringen skaber dermed en
relativt dben og individuel vurderingssituation, hvor kandidater i forskellig grad kan fole sig trygge
ved at forhandle eller vurdere deres egen markedsverdi. I forleengelse af pay transparency bias kan
manglende lontransparens skabe asymmetrisk information mellem organisation og anseger og
dermed pavirke, hvordan kandidater vurderer deres muligheder i relation til stillingen. Selvom
individuelle og fleksible lenvurderinger ofte fremstilles som retfaerdige og tilpassede den enkelte
kandidat, kan den begraensede transparens samtidig skabe usikkerhed og ulige forudsatninger

blandt ansegere.

5.4 Signal- og fortolkningsbias: Forestillinger om tilhersforhold og
identitet

Signal- og fortolkningsbias relaterer sig til de implicitte sociale og kulturelle signaler, som
jobopslagene kommunikerer om arbejdspladsen og den enskede kandidat. Pé tvers af materialet ses
det, at flere opslag formidler bestemte normer, vaerdier og arbejdsidentiteter, som kan pavirke,
hvem der oplever sig selv som passende kandidat til stillingen. Analysen fokuserer derfor pa,
hvordan jobopslagene fungerer som sociale signaler, der er med til at forme oplevelsen af

tilhersforhold, identifikation og relevans i relation til organisationen.
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5.4.1 Sociale signaler og forestillinger om tilhersforhold

Flere af de analyserede jobopslag indeholder formuleringer, der signalerer bestemte verdier,
arbejdsformer og sociale normer i1 organisationen. Jobopslagene fungerer dermed ikke alene som
beskrivelser af stillinger og arbejdsopgaver, men ogsa som sociale signaler, der kan pavirke, 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 arbejdsmilje. Det
ses blandt andet i jobopslag 17, hvor organisationen beskriver “mangfoldighed som en fordel i
vores opgavelosning” og samtidig “opfordrer alle kvalificerede kandidater til at soge”.
Formuleringen signalerer eksplicit dbenhed over for en bred malgruppe og fungerer som et
inkluderende signal, der seger at udvide oplevelsen af relevans og tilhersforhold blandt potentielle
ansegere. Et mere afgrenset signal ses 1 jobopslag 9, hvor stillingen beskrives som en “HR- og
rekrutteringskonsulent med socialfaglig baggrund som pceedagog eller socialradgiver”.
Formuleringen signalerer en relativt specifik malgruppe med socialfaglig baggrund og kan dermed
pavirke, 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 fremhaeves der i flere opslag bestemte organisatoriske og sociale vardier. I jobopslag 6
beskrives det eksempelvis, at “vigtigt, at du trives i et tveerfagligt miljo (...) vi arbejder sammen
(...) veerdscetter din faglighed (...) udvikling og sparring”. Formuleringerne signalerer en
samarbejdsorienteret og udviklingsfokuseret arbejdskultur. Tilsvarende beskrives arbejdspladsen 1
jobopslag 8 gennem formuleringer som ‘“‘fokus pd godt arbejdsmiljo (...) ansvar for dbent, cerligt og
respektfuldt samarbejde (...) uhajtidelig omgangstone (...)”. Her fremstilles arbejdspladsen som et
socialt fellesskab med fokus pé samarbejde og relationer. Med afsat 1 Social Identity Theory kan
sddanne formuleringer forstds som sociale og kulturelle signaler, der pavirker ansggeres oplevelse
af tilhersforhold til organisationen. Jobopslagene fungerer dermed ikke alene som en prasentation

af stillingen, men ogsd som signaler om arbejdspladsens vardier og sociale milje.

5.4.2 Reprasentation og forestillinger om den enskede medarbejder

Flere af de analyserede jobopslag indeholder formuleringer, der signalerer bestemte forestillinger
om arbejdspladsens medarbejdergruppe og hvilke personer, der forventes at here til i

organisationen. Jobopslagene fungerer dermed ikke alene som beskrivelser af stillingen, men ogsa

49



«

AALBORG UNIVERSITET

som reprasentationer af organisationens verdier, fallesskab og sociale sammensetning. Et
eksempel ses i jobopslag 5, hvor organisationen skriver, at “Vi ser mangfoldighed som en styrke
(...) alle uanset kon, alder, religion, seksuel orientering, handicap og etnisk baggrund opfordres til
at soge”. Formuleringen signalerer aktivt inklusion og mangfoldighed ved eksplicit at adressere
forskellige grupper af ansegere. Dermed fremstilles organisationen som aben og inkluderende,
hvilket potentielt kan reducere oplevede barrierer og udvide anseggerfeltet. Et lignende menster ses i
jobopslag 3, hvor arbejdspladsen beskrives som “et farverigt mix af kolleger med forskellige
baggrunde (...) og mdske dig?”. Formuleringen fremhaver diversitet i medarbejdergruppen og
signalerer &benhed over for forskellige baggrunde og profiler. Samtidig fungerer formuleringen som

et inkluderende signal, der seger at skabe identifikation og tilhersforhold hos potentielle ansggere.

Tilsvarende beskrives det i1 jobopslag 4, at kandidaten skal arbejde tet sammen med
“husassistenter, SSH ere, SSA er, sygeplejersker, planleggere, terapeuter, ernceringskonsulent og
distriktsleder”. Oplistningen af forskellige faggrupper signalerer tvarfaglighed og en bred
medarbejdersammens@tning. Selvom formuleringen fremstir mere neutral og mindre verdiladet
end de ovrige eksempler, bidrager den stadig til at skabe forestillinger om arbejdspladsens sociale
og faglige milje. Med afset i Social Identity Theory kan sddanne formuleringer forstds som
repraesentative signaler, der pavirker ansegeres oplevelse af identifikation og tilhersforhold til
organisationen. Jobopslagene bliver dermed ogsa en méde at signalere, hvilke typer medarbejdere

og fellesskaber der allerede er repraesenteret pa 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 fremstar som neutrale beskrivelser af en stilling, kan de samtidig baere sociale
og kulturelle associationer, der pdvirker, hvem der identificerer sig med rollen og oplever sig som
relevant kandidat. Det ses blandt andet i jobopslag 8, hvor stillingen betegnes som “leegesekretcer”.
Betegnelsen kan bere historiske og kennede associationer, hvor sarligt ordet “sekretcer”
traditionelt ofte forbindes med det kvindelige ken og administrative stettefunktioner. Jobtitlen
fungerer dermed ikke alene som en beskrivelse af arbejdsfunktionen, men ogsd som et signal om
bestemte arbejdsidentiteter og forestillinger om, hvem der naturligt passer til rollen. De kennede
associationer kan dermed pdavirke, hvem der identificerer sig med stillingen og oplever sig som

relevant kandidat.

50



«

AALBORG UNIVERSITET

Et andet signal om arbejdsidentitet ses i1 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 hgjt teknisk og
professionelt specialiseret, hvilket kan pavirke, hvem der identificerer sig med rollen og oplever sig
som relevant kandidat til stillingen. Kandidater, der ikke identificerer sig med en sterkt teknisk eller
specialistorienteret arbejdsidentitet, kan i mindre grad opleve tilhersforhold til rollen. Jobtitler
fungerer saledes ikke alene som praktiske kategoriseringer af arbejdsfunktioner, men ogsd som
sociale og kulturelle signaler, der kan pavirke ansegeres oplevelse af relevans, identifikation og
tilhersforhold til stillingen. Selvom jobtitler ofte fremstar neutrale, kan de samtidig viderefore
historiske og kulturelle forestillinger om hvilke typer personer der naturligt forbindes med bestemte

arbejdsroller.

5.5 Al-anvendelse 1 omskrivning af jobopslag

For at undersege, hvordan Al kan anvendes som et biasreducerende varktej 1 rekruttering, anvendes
Al til at omskrive et udvalgt jobopslag med afset i den udviklede kodningsramme. Formalet er ikke
at undersege Al’s tekniske performance, men derimod hvilke sproglige, strukturelle og
signalmassige @ndringer Al foretager, nar opslag omskrives med fokus pd at reducere bias.
Analysen tager udgangspunkt i jobopslag 17 fra IT-kategorien, da opslaget indeholder flere former
for identificeret bias pa tvers af badde sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmassige
dimensioner. Der er desuden foretaget Al-omskrivninger af yderligere jobopslag, som fremgar af
bilag 4, men analysen fokuserer primert pa jobopslag 17 for at muliggere en mere dybdegéende
analyse. Fokus er derfor pé, hvilke formuleringer Al @ndrer, nedtoner eller bevarer 1 forseget pd at

gare opslaget mindre biased.

Den anvendte prompt til Al-omskrivningen fremgér af bilag 2, mens jobopslag 17 er vedlagt 1 bilag
5. Den anvendte kodningsramme er tidligere praesenteret i figur 1 i metodeafsnittet. Figur 8 viser de
biasformer, som Al selv identificerede som reduceret i omskrivningen. Den fulde Al-omskrivning

fremgér af bilag 3.
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Figur 8: Al'’s identificerede biasreduktioner i omskrivningen

1. Typer bias der er forsggt reduceret

Falgende bias fra kodningsrammen er forsggt reduceret i omskrivningen; O <edninasisie - art

s Kravformuleringer / agency bias
Flere absolutte formuleringer som “du skal”, “du er”, og "du ved hvordan” er gjort mere dbne og
fleksible.
s Self-efficacy bias
Kravniveauet er gjort mindre ekskluderende ved at reducere meget specifikke eller omfattende
forventninger.
» ldealkandidat / confirmation bias
Omskrivningen forsgger i mindre grad at tegne én snaever "perfekt kandidatprofil”.
s Cultural fit bias
Fokus er flyttet fra personlighed og “fit" til samarbejde, arbejdsopgaver og faglige interesser.
* Representational bias
Tone og retorik er gjort mere neutral og inkluderende.
* Implicit stereotypisering
Malgruppen er gjort bredere ved at dbne op for forskellige baggrunde og erfaringstyper.
* Anchoring bias
Meget hgje eller implicitte ekspertkrav er nedtonet.
e Linguistic bias
Mere konkret og neutralt sprog er anvendt flere steder.

L

2. Centrale formulerinaer der er 2endret

+ Sperg om hvad som helst 1) nstant v & 0

Med afset 1 omskrivningen og de biasformer Al selv identificerer som reduceret, analyseres det 1

det folgende, hvilke sproglige, strukturelle og signalmassige @ndringer Al foretager 1 opslaget.

5.5.1 Nedtoning af performativt og ekspertorienteret sprog

Al-omskrivningen, bilag 3, viser s@rligt en tendens til at nedtone performativt og ekspertorienteret
sprog i jobopslaget. Flere formuleringer, der tidligere fremstillede kandidaten som hgjt specialiseret,
meget erfaren og prastationsorienteret, omskrives til mere abne og fleksible formuleringer. Dette
ses blandt andet i formuleringen “Vi forestiller os, at du har solid erfaring med netveerk og
netveerkssikkerhed i storre, komplekse miljoer”, som 1 Al-versionen omskrives til “Vi soger en
person med erfaring eller interesse inden for netveerk og netveerkssikkerhed”. Her reduceres graden
af specialisering og eksklusivitet, idet erfaring ikke leengere fremstilles som et absolut eller hojt
adgangskrav. En lignende @&ndring ses 1 formuleringen “Du er ndet til et sted i karrieren, hvor du
motiveres af at arbejde mere taktisk/strategisk og arkitekturmcessigt”, som fjernes helt 1 Al-

omskrivningen. Den oprindelige formulering signalerer en relativt specifik og erfaren
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kandidatprofil, hvor kandidaten forventes at befinde sig pa et bestemt professionelt niveau. Ved at

fjerne formuleringen nedtones forestillingen om den idealiserede og hejt specialiserede kandidat.

Samtidig omskrives formuleringen “Du har en steerk teknisk forstaelse” til “Det er en fordel, hvis
du har kendskab til cloudnetveerk samt teknologier eller veerktajer som AlgoSec, Illumio eller
mikrosegmentering”’. Her @ndres sproget fra en relativt definitiv forventning til en mere fleksibel
formulering, hvor tekniske kompetencer i1 hgjere grad fremstilles som eonskelige frem for
nodvendige. Med afset i1 self-efficacy theory og anchoring bias kan @ndringerne forstds som en
nedtoning af de hegje standarder og ekspertkrav, der tidligere konstruerede en relativt snaver og
idealiseret kandidatprofil. Al-omskrivningen bidrager dermed til at gore kandidatprofilen mere aben
og mindre ekskluderende ved i hejere grad at fremstille kompetencer som udviklingsmuligheder

frem for faste adgangskrav.

Figur 9: Centrale formuleringer cendret i AI-omskrivningen

2. Centrale formuleringer der er aendret

Original formulering Omskrevet formulering

Vi forestiller os, at du har solid erfaring...” "Vi sgger en person med erfaring eller interesse...”

“Du er naet til et sted i karrieren...” Fjernet

“Du har en steerk teknisk forstaelse...” “Det er en fordel, hvis du har kendskab...”

“Du ved, hvordan man omsaetter krav til praksis” Fjernet / nedtonet

“Du er ikke bange for at stille krav” “Trives i samarbejde med forskellige interessenter”

“Du tager ansvaret pa dig” Fjernet

“Frem for alt er du en holdspiller...” “Bidrager til videndeling og samarbejde”

"Hgjt tempo og grundighed” “Fokus p& samarbejde, kvalitet og lgbende prioritering”
“Skabe solide, sikre og fremtidssikrede lgsninger” “Udvikle stabile og sikre lzsninger”

"Du far indflydelse, ansvar og et fagligt bredt spaend” “Rollen giver mulighed for bade strategisk arbejde og teet

samarbejde med forretningen”

GG P LS - QKider

+ Sperg om hvad som helst e® instant v @ o

ChatGPT kan tage fgjl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information. Se Cookiepraeferencer
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Figur 9 ovenfor viser udvalgte formuleringer fra det oprindelige jobopslag og Al's omskrevne
versioner. Figuren anvendes i det felgende som empirisk grundlag for analysen af de sproglige,

strukturelle og signalmessige @ndringer, som Al foretager i opslaget.

5.5.2 Bledgerelse af krav og kandidatprofil

Al-omskrivningen reducerer samtidig flere af de krav og forventninger, der i det oprindelige opslag
bidrog til at konstruere en relativt idealiseret kandidatprofil. Som det ogsa fremgar af figur 9,
omskrives flere formuleringer fra relativt absolutte og definitive forventninger til mere abne og
fleksible formuleringer. Dette ses blandt andet i formuleringen “Du ved, hvordan man omscetter
krav til praksis”, som 1 Al-versionen omskrives til “Du har forstdelse for, hvordan tekniske og
regulatoriske krav kan omscettes i praksis”. Her reduceres graden af sikkerhed og ekspertise 1
formuleringen, idet kandidaten ikke leengere fremstilles som en person, der nedvendigvis allerede
mestrer opgaven fuldt ud. Tilsvarende omskrives formuleringen “Du trives i samarbejde med
eksterne leverandorer 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 Al-versionen i
hojere grad vagter samarbejde og koordinering. Samtidig nedtones flere formuleringer relateret til
ansvar og prastation. Formuleringen “tage ansvaret pad dig, nar noget skal drives sikkert i mal”
@ndres eksempelvis til “bidrage til stabile og sikre losninger”. Her flyttes fokus fra den
individuelle prestation og ansvarsbaring til et mere kollektivt og samarbejdsorienteret fokus. Al
reducerer dermed flere af de formuleringer, der tidligere bidrog til at fremstille kandidaten som

serligt robust, handlekraftig og praestationsorienteret.

Zndringerne kan forstds som en reduktion af de heje og relativt omfattende forventninger, der
tidligere fungerede som adgangsbarrierer i opslaget. I forlengelse af self-efficacy theory kan mere
absolutte og idealiserede krav pavirke ansegeres vurdering af egne kompetencer og dermed deres
tilbgjelighed til at sege stillingen. Al-omskrivningen bidrager her til en mere fleksibel og mindre
ekskluderende kandidatprofil ved i hgjere grad at fremstille kompetencer og arbejdsformer som
noget, kandidaten kan bidrage til og udvikle, frem for som faste og allerede opfyldte krav. Selvom
omskrivningen fremstir mere inkluderende, kan nedtoningen af krav samtidig medfere, 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 Al-omskrivningen er, at arbejdsidentiteten og arbejdskulturen fremstilles
mere inkluderende og samarbejdsorienteret. Flere formuleringer, der i det oprindelige opslag
signalerer hejt tempo, sterk specialisering og bestemte arbejdsidealer, omskrives til et mere neutralt
og relationelt sprog. Som det fremgar af figur 9, @ndres formuleringer som “vi arbejder agilt og
med korte beslutningsveje, og du vil opleve en kultur, hvor der bdde er plads til humor, hojt tempo
og grundighed” til formuleringer med sterre fokus pa samarbejde, faglig udvikling og fzlles
problemlosning. 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 héndtere komplekse miljoer, tage ansvar og arbejde strategisk uden at “miste
Jjordforbindelsen til teknikken”. Al-versionen reducerer flere af disse formuleringer og fremstiller i
hgjere grad kandidaten som en person, der kan indgéd i samarbejde og bidrage til organisationens
udvikling. Arbejdsidentiteten bliver dermed mindre eliter og mindre knyttet til bestemte

praestations- og ekspertidealer.

Al-omskrivningen @ndrer samtidig tonen i flere af de kulturelle og sociale signaler i opslaget.
Formuleringer relateret til “holdspiller”, “hajt tempo” og bestemte samarbejdsformer omskrives til
mere generelle beskrivelser af samarbejde og videndeling. Dette medforer, at opslaget 1 mindre grad
signalerer bestemte personligheds- og adfardsidealer som forudsatninger for at passe ind i
organisationen. Med afsat 1 Social Identity Theory kan @ndringerne forstds som en reduktion af de
sociale og kulturelle signaler, der tidligere kunne pavirke ansegeres oplevelse af tilhersforhold og
identifikation med arbejdspladsen. Al-omskrivningen bidrager dermed til en bredere og mere
inkluderende fremstilling af bade arbejdspladsen og den enskede kandidat, hvor fokus i1 hejere grad
flyttes fra bestemte arbejdsidealer og personlighedstrak til samarbejde, udvikling og faglige bidrag.
Samtidig kan den mere generelle og neutrale fremstilling medfere, at organisationens serlige

arbejdskultur og forventninger til rollen fremstir mindre tydelige.

5.6 Overordnede tendenser 1 Al-omskrivningen

Analysen af Al-omskrivningen viser samlet set, at Al sarligt reducerer performativt sprog,
absolutte kravformuleringer samt signaler om snavre og idealiserede kandidatprofiler.
Omskrivningen bidrager samtidig til et mere inkluderende og samarbejdsorienteret sprog, hvor

fokus 1 hgjere grad flyttes fra praestation, robusthed og ekspertise til udvikling, fleksibilitet og
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samarbejde. Al @ndrer dermed ikke nedvendigvis selve arbejdsopgaverne eller de faglige
forventninger i1 opslaget, men i1 hegjere grad maden, de fremstilles og kommunikeres pa.
Biasreduktionen synes saledes primert at ske gennem sproglige og kommunikative @ndringer, der
gor kandidatprofilen mindre ekskluderende og mere aben for forskellige typer af ansggere. Samtidig
peger analysen pa, at AI’s biasreduktion i hegj grad afhenger af den anvendte prompt og
kodningsramme. Al fungerer dermed ikke som et objektivt bias frit verktej, men som en teknologi,
der reproducerer og operationaliserer de bias forstaelser og kriterier, den instrueres ud fra. Dette
danner grundlag for den videre diskussion af AI’s potentialer og begransninger i relation til

biasreduktion i rekruttering.
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6. Diskussion

Specialet har med udgangspunkt i den stigende anvendelse af Al i rekruttering underseogt, hvordan
Al-baserede rekrutteringsvarktojer bade kan bidrage til at reducere bias 1 rekrutteringsprocesser og
samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende strukturelle skevheder. Med afsat i
analysen af jobopslag fra henholdsvis IT-branchen samt social- og sundhedssektoren har specialet
sogt at belyse, hvordan bias kommer til udtryk i de tidlige faser af rekrutteringsprocessen, samt
hvordan Al potentielt kan pévirke disse mekanismer gennem omskrivning og standardisering af

jobopslag.

Analysen viste, at bias i jobopslag sjeldent fremstar som direkte diskriminerende formuleringer,
men snarere gennem subtile sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmaessige
mekanismer, som kan pévirke, 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 adfzerd og verdier. Analysen viste samtidig tydelige
branchemassige forskelle, hvor IT-opslag 1 hejere grad var praeget af performative og
resultatorienterede formuleringer, mens social- og sundhedsopslag 1 hejere grad vaegtede
relationelle og omsorgsorienterede egenskaber. Al-omskrivningen viste desuden, at Al 1 flere
tilfelde kunne reducere bestemte former for bias gennem mere neutralt og inkluderende sprog.
Samtidig pegede analysen pa vasentlige begransninger, idet flere omskrivninger havde tendens til
at standardisere sproget og nedtone organisatoriske s@rpreg, mens andre biasformer blev bevaret
eller gjort mindre synlige frem for reelt fjernet. Analysen peger dermed pa, at Al ikke nedvendigvis

eliminerer bias, men i nogle tilfaelde snarere @ndrer den méde, bias kommer til udtryk pa.

Pa denne baggrund opstér centrale spergsmal om, hvornar formuleringer og krav i jobopslag kan
forstds som bias, og hvornar de 1 stedet ma betragtes som legitime elementer knyttet til
jobfunktionen eller den organisatoriske kontekst. Rekruttering indebarer 1 sin natur en
selektionsproces, hvilket skaber et spandingsfelt mellem inklusion og organisatoriske behov.
Samtidig rejser analysen spergsmél om, hvorvidt bias er objektivt identificerbart eller om det
snarere er kontekstathengigt og tet forbundet med eksisterende normer og strukturer. Dette bliver
serligt relevant i relation til Al-baserede losninger, da teknologien bygger pé bestemte forstielser af

fairness, inklusion og neutralitet. Dermed opstar ogsd spergsmélet om, hvorvidt Al kan skabe mere
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objektive rekrutteringsprocesser eller om teknologien risikerer at reproducere eksisterende bias i

nye og mindre synlige former.

P& baggrund af disse spandinger vil diskussionen forst behandle AI’s potentiale som bias-
reducerende verktoj samt de begrensninger, der knytter sig til teknologisk standardisering af
rekrutteringsprocesser. Herefter diskuteres grazonerne mellem bias og legitim jobrelevans, herunder
betydningen af krav, cultural fit og organisatoriske normer. Dernast behandles AI’s reproduktion
og skjulning af bias med fokus pd transparens, ansvarlighed og teknologisk legitimering af
eksisterende skevheder. Afslutningsvis diskuteres fremtidige implikationer for Al i rekruttering

samt betydningen af menneskelig refleksion og organisatorisk ansvarlighed.

6.1 Al som bias-reducerende vearktoj

Anvendelsen af Al i rekruttering fremstilles ofte som en mulighed for at skabe mere objektive,
effektive og retferdige rekrutteringsprocesser (Dadaboyev et al. 2025, Al Mamun Sony et al. 2025).
Som tidligere navnt, bygger denne forstaelse blandt andet pa en forestilling om, at Al kan reducere
menneskelige bias og skabe mere standardiserede vurderinger af kandidater og jobopslag (Mehrabi
et al. 2022). Dette understottes ligeledes af analysens Al-omskrivning, hvor flere af de analyserede
jobopslag blev omskrevet til et mere neutralt og inkluderende sprog med ferre definitive krav og
mindre ekskluderende formuleringer. Al fremstod dermed som et varktoj, der i flere tilfeelde var i

stand til at identificere og reducere bestemte former for sproglig og strukturel bias.

Seerligt 1 relation til sproglig bias synes Al at have et tydeligt potentiale. Flere af de analyserede
jobopslag indeholdt performative, kennede eller normskabende formuleringer, som potentielt kunne
pavirke, hvem der oplevede sig selv som relevant kandidat. Al-omskrivningerne havde her en
tendens til at nedtone performative formuleringer, bladgere 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 fravaelger at sege pa baggrund af
ekskluderende eller normskabende signaler. Al kan dermed fungere som et redskab til at synliggere
formuleringer, som organisationer ikke nedvendigvis selv er bevidste om, reproducerer bestemte
normer eller forventninger. Dette understotter samtidig forskning, der peger p4, at bias i jobopslag
ofte opstir gennem subtile sproglige og strukturelle mekanismer frem for direkte diskriminerende

formuleringer (Jr. Bendick, P. Nunes 2012, Calluso, Giovanna Devetag 2024). Al’s bias-
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reducerende potentiale kan samtidig forstas i relation til standardisering. Flere Al-omskrivninger
gjorde krav og formuleringer mere ensartede og mindre absolutte, hvilket potentielt kan reducere
nogle af de uformelle og inkonsistente vurderingskriterier, der ofte prager rekrutteringsprocesser.
Samtidig kan Al bidrage til sterre refleksion over, hvilke krav der reelt er nedvendige, og hvilke der
bygger pa organisatoriske vaner eller implicitte forestillinger om den “rette” kandidat. Dermed kan

Al fungere som et understottende verktoj til mere bevidste rekrutteringsprocesser.

Samtidig peger analysen pa, at Al’s bias-reducerende potentiale ikke er entydigt eller
uproblematisk. Selvom Al i flere tilfeelde reducerede synlige biasformer, beted dette ikke
nedvendigvis, at jobopslagene blev neutrale eller objektive. Flere omskrivninger havde tendens til
at standardisere sproget og nedtone organisatoriske serpraeg, hvilket kan skabe mere generiske og
mindre kontekstspecifikke opslag. Dermed opstar spergsmalet om, hvorvidt neutralisering af
sproget forer til mere fair rekruttering, eller om Al snarere erstatter én type normativitet med en
anden. Dette bliver sarligt relevant i relation til specialets kritisk-realistiske udgangspunkt, hvor
bias forstds som forankret i dybere organisatoriske og samfundsmassige strukturer frem for alene
sproglige formuleringer. Al bygger nedvendigvis pa bestemte forstaelser af fairness, inklusion og
neutralitet, som ikke er universelle eller objektive. Dermed reproducerer teknologien ogséa bestemte
forestillinger om, hvad et inkluderende jobopslag ber vare (Mehrabi et al. 2022, J. Pinch, E. Bijker
1984). Dermed bliver spergsmalet ikke alene, om Al kan reducere bias, men ogsé hvilke biasformer

teknologien identificerer og hvilke der fortsat forbliver skjulte eller normaliserede.

P& denne méde peger analysen samlet set pd, at Al rummer et reelt potentiale for at reducere
bestemte former for bias i1 rekruttering, serligt 1 relation til mere synlige sproglige og strukturelle
formuleringer. Mere inkluderende formuleringer kan samtidig potentielt fi flere kandidater til at
soge stillingen frem for at ekskludere sig selv pd baggrund af sproglige signaler, krav eller
forestillinger om den “rette” kandidat. Samtidig viser analysen dog ogsé, at Al ikke kan forstas som
en objektiv eller neutral losning pa biasproblematikker, men snarere som en teknologi, der bdde kan

udfordre og reproducere eksisterende normer og forestillinger i rekrutteringsprocessen.

6.2 Bias eller legitim jobrelevans?

Et centralt spergsmal, som analysen rejser, er, hvornar bestemte formuleringer og krav i jobopslag

kan forstds som bias, og hvorndr de i stedet ma betragtes som legitime og nedvendige elementer
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knyttet til den konkrete jobfunktion eller organisatoriske kontekst. Dette fremstar som en vasentlig
problematik i specialet, da flere af de identificerede biasformer netop befinder sig i et spendingsfelt
mellem potentielt ekskluderende mekanismer og reelle organisatoriske behov. Bias fremstar dermed
ikke altid som entydigt diskriminerende, men ofte som mere komplekse og kontekstathaengige

grazoner.

Dette bliver serligt tydeligt 1 relation til de mange krav og idealiserede kandidatprofiler, som
analysen identificerede pd tvaers af jobopslagene. Flere opslag - sarligt inden for IT-branchen -
indeholdt omfattende krav til tekniske kompetencer, erfaring, fleksibilitet og personlige egenskaber.
Pa den ene side kan saddanne krav fremstd som legitime, da stillingerne ofte indebaerer komplekse
arbejdsopgaver og heje faglige forventninger. P4 den anden side viste analysen, at omfattende og
idealiserede kravprofiler potentielt kan pavirke ansegeres vurdering af egen egnethed og dermed fa
nogle kandidater til at fraveelge at soge stillingen, selvom de fagligt kunne vare relevante. Dette
understptter tidligere pointer om, at heje eller omfattende krav kan bidrage til selvselektion blandt
bestemte grupper (Salwender, Stahlberg 2024, Bandura 1977). Dermed opstar et spandingsfelt
mellem onsket om at tiltreekke kvalificerede kandidater og risikoen for at opstille krav, der virker
unedigt ekskluderende. Bias handler dermed ikke nedvendigvis om, hvorvidt krav eksisterer, men
om hvordan de formuleres og prioriteres. Et hojt kravsniveau kan vare fagligt nedvendigt, men kan
samtidig afspejle idealiserede forestillinger om den “perfekte” kandidat frem for reelle jobbehov.
Bias bliver dermed vanskelig at afgraense entydigt, da vurderingen af, hvad der er legitimt,

athanger af organisatorisk kontekst og fortolkning.

Et lignende spandingsfelt ses 1 relation til cultural fit og organisatoriske normer. Flere af de
analyserede jobopslag vagtede personlige egenskaber sdsom robusthed, initiativ, fleksibilitet og
sociale kompetencer som centrale elementer i kandidatprofilen. P4 den ene side kan sddanne
egenskaber vare relevante 1 moderne organisationer, hvor samarbejde og omstillingsevne spiller en
vasentlig rolle. P4 den anden side kan forestillinger om den “rette” personlighed eller arbejdsstil
samtidig favorisere kandidater, som passer ind i eksisterende organisatoriske normer og kulturer,
hvilket understotter forskning i cultural fit bias, hvor organisationer ofte - bevidst eller ubevidst -
soger kandidater, der ligner eksisterende medarbejdere i1 verdier, adferd eller kommunikationsstil
(A. Rivera 2012, Scroggins 2008). Denne problematik bliver serligt relevant i relation til Al-

baserede losninger. Hvis bias er kontekstathangigt og taet knyttet til organisatoriske normer og
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arbejdspraksisser, bliver det samtidig vanskeligt for Al entydigt at afgere, hvilke formuleringer der
ber forstds som problematiske. Al bygger nedvendigvis pé bestemte forstdelser af fairness,
inklusion og neutralitet, som ikke er universelle eller objektive. Dermed opstér en risiko for, at Al
reducerer komplekse og kontekstathangige problemstillinger til mere standardiserede sproglige

monstre.

Dette kan diskuteres i relation til specialets kritisk realistiske udgangspunkt, hvor bias ikke blot
forstds som observerbare sproglige fenomener, men som noget der er forankret i dybere strukturer,
normer og sociale mekanismer. Bias kan dermed ikke nedvendigvis “fjernes” gennem sproglig
neutralisering alene, da bias ofte er tat forbundet med organisatoriske forestillinger om
kompetence, professionalisme og den ideelle medarbejder. Analysen peger dermed pi, at
spergsmalet om bias i rekruttering ikke alene handler om at eliminere bestemte formuleringer, men
ogsé om at reflektere over de normer og idealer, der ligger til grund for rekrutteringsprocessen.
Samlet set peger diskussionen pa, at greensen mellem bias og legitim jobrelevans ofte er flydende og
kontekstathengig. Bias fremstar dermed som et komplekst og fortolkningsbaseret fenomen, hvor

sporgsmalet ikke alene er, om bias eksisterer, men ogsé hvordan bias forstds og hindteres i praksis.

6.3 Al’s reproduktion og skjulning af bias

Selvom analysen peger pé, at Al i flere tilfelde kan reducere bestemte former for sproglig og
strukturel bias, viser specialet samtidig, at anvendelsen af Al ogsa indebarer en risiko for
reproduktion og skjulning af eksisterende skaevheder. Dette understotter forskning, der peger pa, at
Al béde kan reducere og reproducere bias i rekrutteringsprocesser (Barocas, D. Selbst 2016 671,
Lin Blodgett et al. 2020). Analysen peger dermed pa, at Al ikke nedvendigvis eliminerer bias, men

1 nogle tilfeelde snarere @ndrer den made, bias kommer til udtryk pa.

En central problematik er, at Al-systemer nedvendigvis bygger pd eksisterende data, sproglige
menstre og definitioner af “passende” eller “inkluderende” formuleringer. Forskning peger pd, at
algoritmiske systemer ikke er vardineutrale, da de trenes pd historiske data og eksisterende
organisatoriske praksisser, som allerede kan indeholde strukturelle skevheder (Lin Blodgett et al.
2020). Dermed opstar en risiko for, at Al reproducerer eksisterende arbejdsmarkedsnormer og
forestillinger om kompetence og egnethed, selv nér teknologien forseger at fremstd neutral og

objektiv. Bias flyttes dermed potentielt fra synlige menneskelige vurderinger til mindre synlige
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teknologiske processer. Dette bliver serligt tydeligt i relation til analysens Al-omskrivninger, hvor
flere biasformer blev reduceret sprogligt, men hvor de underliggende forestillinger om den enskede
kandidat ofte fortsat var til stede. Flere af omskrivningerne @ndrede eksempelvis tone og
formuleringer, men uden nedvendigvis at udfordre de mere grundleggende krav, normer eller
idealprofiler, som opslagene byggede pa. Bias blev dermed ikke nedvendigvis fjernet, men snarere
omformuleret eller gjort mindre synlig. Dette peger pa, at Al primart synes at vare effektiv i
relation til mere eksplicitte og sprogligt synlige biasformer, mens dybere strukturelle og kulturelle

bias 1 hejere grad forbliver intakte.

I forlengelse heraf kan AID’s standardisering af sprog diskuteres kritisk. Flere Al-omskrivninger
havde en tendens til at gore jobopslagene mere neutrale, generiske og ensartede. Pa den ene side
kan dette bidrage til mere inkluderende formuleringer og ferre direkte ekskluderende signaler. Pa
den anden side kan standardisering risikere at skjule de normer og verdier, der fortsat er indlejret i
organisationens forstdelse af den enskede kandidat. Bias bliver dermed potentielt vanskeligere at
identificere, fordi den fremstar mere subtil og mindre eksplicit, hvilket kan skabe en illusion af
objektivitet uden nedvendigvis at vere det 1 praksis. Dette kan diskuteres 1 relation til specialets
kritisk realistiske udgangspunkt, hvor bias forstds 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 Al fuldstendigt at “fjerne” bias gennem sproglig
optimering alene. Al bliver dermed ikke et neutralt verktej, men en del af det socio-tekniske
system, hvor eksisterende normer, vardier og arbejdsmarkedsstrukturer reproduceres gennem

teknologien (J. Pinch, E. Bijker 1984).

Samtidig rejser Al’s reproduktion af bias spergsmal om transparens og synlighed. Nér bias indlejres
1 algoritmiske systemer eller Al-genererede formuleringer, kan det blive vanskeligere at identificere
og problematisere, sarligt hvis organisationer i1 stigende grad betragter Al som et objektivt eller
teknologisk legitimt vaerktej. Dermed opstar en risiko for, at bias ikke blot reproduceres, men ogsa
legitimeres gennem teknologiens tilsyneladende neutralitet. Analysen peger dermed pé, at AI’s rolle
i rekruttering ikke kan forstds gennem en simpel enten/eller-logik, hvor teknologien enten reducerer
eller skaber bias. Al synes snarere at indgd 1 et komplekst spendingsfelt, hvor teknologien samtidig

kan reducere visse former for bias og reproducere andre. Dette understreger, at bias i rekruttering

62



«

AALBORG UNIVERSITET

ikke alene er et teknologisk problem, men et bredere organisatorisk og samfundsmeessigt spergsmal,

som ikke kan lgses gennem teknologisk standardisering alene.

6.4 Transparens, ansvarlighed og menneskelig vurdering

I forleengelse af diskussionen om AI’s reproduktion og skjulning af bias opstir spergsmélet om
transparens og ansvarlighed som en central problematik i anvendelsen af Al i1 rekruttering. Flere
studier fremstiller AI som et objektivt og datadrevet verktoj, der kan understette mere neutrale
beslutningsprocesser (Al Mamun Sony et al. 2025). Samtidig viser specialet, at Al-systemers
vurderinger og omskrivninger ikke kan forstas som fuldstendigt gennemsigtige eller vaerdineutrale,

hvilket skaber udfordringer i relation til ansvarlig anvendelse af teknologien.

En central udfordring ved Al-baserede rekrutteringsvaerktejer er, at det ofte er uklart, hvilke
kriterier og mekanismer der ligger til grund for systemernes vurderinger og output. Al-systemer kan
dermed fremsta 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 serligt
problematisk 1 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 pa, at Al’s tilsyneladende objektivitet kan skabe en risiko for teknologisk legitimering af
beslutninger. Hvis Al-genererede vurderinger opfattes som neutrale alene - fordi de er teknologisk
producerede - kan organisationer 1 mindre grad forholde sig kritisk til de normer og antagelser, der
fortsat er indlejret 1 systemerne. Dermed kan Al skabe en form for falsk neutralitet, hvor bias bliver
vanskeligere at identificere netop fordi teknologien fremstdr mere objektiv og datadrevet end
menneskelige vurderinger. Dette understotter samtidig specialets kritiskrealistiske forstéelse af, at

bias er tet forbundet med dybereliggende organisatoriske og samfundsmaessige strukturer.

P& denne baggrund peger specialet pd, at ansvarlig anvendelse af Al i rekruttering ikke alene
handler om implementering af teknologien, men ogsd om refleksion, kontrol og kritisk vurdering af
Al-systemernes output. Al synes dermed i hgjere grad at fungere som et understottende vaerktoj
frem for en fuldsteendig erstatning for menneskelig vurdering. Selvom Al potentielt kan bidrage til
mere systematiske processer, viser analysen samtidig, at teknologien har vanskeligt ved at forsta
kontekst, organisatoriske nuancer og grazonerne mellem bias og legitim jobrelevans. Dette bliver

serligt relevant 1 relation til de mere skjulte biasformer, som analysen identificerede. Flere af de
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sproglige og kulturelle signaler i jobopslagene var taet knyttet til organisatoriske normer og
forestillinger om den enskede medarbejder, hvilket kan vare vanskeligt for Al at fortolke gennem
sproglige monstre alene. Dermed opstér en risiko for, at Al reducerer komplekse organisatoriske og
sociale problemstillinger til tekniske eller sproglige optimeringsopgaver (J. Pinch, E. Bijker 1984,
Barocas, D. Selbst 2016).

P& denne méde peger analysen pa, at arbejdet med bias 1 rekruttering fortsat krever menneskelig
refleksion og organisatorisk ansvarlighed. Al kan potentielt understotte mere bevidste og
inkluderende rekrutteringsprocesser, men teknologien kan ikke i sig selv afgere, hvad der er fair,
legitimt eller inkluderende i en given organisatorisk kontekst. Dette understreger samtidig, at
ansvarlig Al i rekruttering ikke alene handler om teknologisk effektivitet, men ogsd om transparens,
kritisk refleksion og lebende vurdering af de normer og kriterier, som teknologien bygger pa og
reproducerer. Specialet peger samtidig pa flere tiltag, som organisationer kan arbejde med for at
understotte mere ansvarlig Al i rekruttering. Dette indebarer blandt andet lebende kritisk vurdering
af Al-systemernes output, sterre transparens omkring de kriterier og data, som teknologien bygger
pa, samt fortsat menneskelig involvering 1 vurderings- og beslutningsprocesser. Samtidig peger
analysen pa betydningen af organisatorisk refleksion over, hvilke normer, fairness forstaelser og
kandidatidealer der indlejres 1 Al-baserede rekrutteringsvaerktajer. Ansvarlig Al 1 rekruttering synes
dermed 1 hoj grad at athaenge af samspillet mellem teknologiske varktejer, menneskelig vurdering

og organisatorisk refleksion.

6.5 Fremtidige implikationer for Al og rekruttering

Udviklingen inden for Al peger pa, at teknologien sandsynligvis vil f& en stadig sterre rolle i
fremtidens rekrutteringsprocesser. Allerede 1 dag anvendes Al i forbindelse med formulering af
jobopslag, screening af kandidater og beslutningsstette, og meget tyder pé, at denne udvikling vil
fortsaette 1 takt med oget digitalisering og adgang til sterre mangder data. P4 baggrund af specialets
analyse og diskussion rejser dette en raekke bredere organisatoriske og samfundsmaessige spergsmal

om, hvordan fremtidens rekruttering potentielt vil blive formet af Al-baserede teknologier.
En central implikation er, at rekruttering i stigende grad kan bevage sig mod mere standardiserede

og automatiserede processer. Al-baserede verktejer har potentiale til at effektivisere

rekrutteringsarbejdet gennem hurtigere monstergenkendelse, 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 pd, at eoget
standardisering ogsd kan gere jobopslag og vurderingskriterier mere generiske og mindre
kontekstspecifikke. Dermed opstér spergsmélet om, hvorvidt fremtidens rekruttering risikerer at
bevaege sig mod mere ensartede forestillinger om kompetence og den “rette” kandidat. Udviklingen
kan samtidig fere til, at bias bliver mindre synlig, men ikke nedvendigvis mindre tilstedevaerende.
Som analysen viste, havde Al i flere tilfeelde tendens til at neutralisere eller omformulere bias frem
for reelt at eliminere de underliggende strukturer og normer. Bias risikerer dermed 1 hejere grad at
blive indlejret i teknologiske systemer og algoritmiske vurderinger, hvor det kan vere vanskeligere
at identificere og udfordre. Al kan dermed bidrage til, at bias skifter karakter fra at vaere synlig og
menneskelig til at blive mere skjult og systemisk, hvilket understotter kritiske perspektiver pa Al

som reproducerende frem for neutral teknologi (M. Bender et al. 2021).

I forleengelse heraf peger specialet pa, at fremtidens rekruttering sandsynligvis vil stille nye krav til
organisationer og HR-funktioner. Hvis Al 1 stigende grad integreres i rekrutteringsprocesser, bliver
arbejdet med fairness, transparens og ansvarlighed samtidig mere centralt. HR-medarbejdere vil
dermed ikke alene vurdere kandidater, men ogséa forholde sig kritisk til de teknologier og datasat,
der understotter beslutningsprocesserne. Dette kan medfere et eget behov for organisatoriske
kompetencer inden for Al-forstéelse, fairness-vurderinger og kritisk refleksion over teknologiske
beslutningssystemer. Fremtidens HR-rolle kan dermed 1 hejere grad komme til at handle om at
navigere 1 samspillet mellem menneskelige vurderinger og teknologiske systemer frem for at
erstatte menneskelig vurdering med automatisering alene, hvilket understotter litteraturens
forstéelse af rekruttering som et socio-teknisk samspil mellem mennesker og Al-systemer (Rao,

Zhao 2025).

Samtidig rejser udviklingen spergsmél om, hvordan kompetence og egnethed forstas i fremtidens
arbejdsmarked. Hvis Al-systemer traenes pa historiske data og eksisterende succesprofiler, risikerer
teknologien at reproducere bestemte forestillinger om, hvilke kompetencer og arbejdsformer der
opfattes som attraktive eller legitime. Al bliver dermed ikke blot et varktej til at understotte
rekruttering, men ogsd en teknologi, der potentielt er med til at forme fremtidens
arbejdsmarkedsnormer. Dette understotter specialets kritisk realistiske forstéelse af Al som en del af

et bredere socio-teknisk system, hvor teknologien bade formes af og er med til at forme
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eksisterende strukturer og praksisser. Specialet peger dermed pa, at fremtidens udfordring ikke
alene handler om mere effektive eller teknologisk avancerede rekrutteringsprocesser, men om
hvordan organisationer hindterer spergsméil om fairness, inklusion og ansvarlighed 1 samspillet
mellem mennesker og Al-baserede systemer. Selvom Al kan bidrage til mere systematiske
processer, peger analysen samtidig pa, at teknologien ikke kan forstds som en neutral lgsning pé
bias problematikker. Fremtidens rekruttering vil derfor i stigende grad handle om at balancere
effektivitet og teknologisk stette med behovet for menneskelig refleksion, kontekstforstaelse og

kritisk refleksion over de normer og mekanismer, som Al er med til at reproducere.

Samlet peger specialets resultater pé, at ansvarlig anvendelse af Al i rekruttering kraever mere end
teknologiske losninger alene. Al ber anvendes som et understottende verktej frem for en
selvsteendig beslutningstager og kombineres med menneskelig vurdering, transparens samt lebende
evaluering af potentielle bias. Derudover peger analysen pa behovet for klare organisatoriske
retningslinjer for Al-anvendelse samt en kritisk vurdering af de data og kriterier, som Al-systemer
bygger pd. P4 den made kan virksomheder i1 hojere grad udnytte Al's potentiale til at reducere bias

uden samtidig at reproducere eller skjule eksisterende skavheder.

6.6 Perspektiver for fremtidig forskning

Specialet peger samtidig pa flere relevante retninger for fremtidig forskning. Da specialet
udelukkende har fokuseret pa jobopslag og Al-omskrivning 1 de tidlige faser af
rekrutteringsprocessen, kunne fremtidige studier med fordel undersege, hvordan Al pévirker senere
rekrutteringsfaser, sdsom screening, udvalgelse og ansattelsesbeslutninger. Det kunne ligeledes
vaere relevant at undersege, hvordan ansegere, HR-medarbejdere og organisationer oplever og
anvender Al-baserede rekrutteringsvarktejer i praksis. Herudover peger specialet pa et behov for
yderligere forskning i hvordan fairness, transparens og ansvarlighed forstds og operationaliseres 1

samspillet mellem mennesker og Al i1 rekrutteringsprocesser.
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7. Konklusion

Dette speciale har haft til formal at undersege folgende problemformulering:

“Hvordan kan Al-baserede rekrutteringsveerktajer bdade reducere bias i rekrutteringsprocesser og
samtidig risikere at reproducere eller skjule eksisterende strukturelle skcevheder, og hvilke

implikationer har dette for retferdig og ansvarlig Al-anvendelse i rekruttering?”

Med udgangspunkt i en kvalitativ analyse af jobopslag samt Al-baserede omskrivninger viser
specialet, at bias i jobopslag sjeldent fremstar som direkte diskriminerende formuleringer, men i
heojere grad kommer til udtryk gennem subtile sproglige, strukturelle samt signal- og
fortolkningsmaessige mekanismer. Analysen viser blandt andet, at performativt og kennet sprog,
omfattende krav samt signaler om cultural fit kan pavirke, 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 ansegerfeltet allerede i rekrutteringsprocessens
tidlige faser. Analysen viste samtidig, at Al kan anvendes til at identificere og reducere flere former
for bias 1 jobopslag gennem mere neutrale formuleringer, bledere kravsprog og mere inkluderende
beskrivelser af arbejdsidentitet og organisationskultur. Al fremstdr dermed som et vaerktej, der
potentielt kan understotte mere inkluderende og standardiserede rekrutteringsprocesser. Specialet
viser dog samtidig, at Al ikke kan forstds som en neutral eller objektiv losning pé bias. Al-systemer
bygger pd eksisterende data og sproglige menstre, som kan indeholde historiske og strukturelle
skavheder. Der opstar derfor en risiko for, at bias reproduceres eller skjules gennem teknologien,
serligt nar Al-output fremstar objektivt og trovaerdigt. Risikoen knytter sig dermed ikke alene til
teknologien 1 sig selv, men ogsa til menneskers tendens til at tillegge Al hej trovaerdighed samt

manglende transparens i systemernes beslutningsgrundlag.

P& denne baggrund peger specialet pa, at ansvarlig og retfeerdig Al-anvendelse 1 rekruttering kraever
mere end blot implementering af teknologiske vearktejer. Organisationer ber kombinere Al med
menneskelig refleksion, transparens og lebende kritisk evaluering af bade data, kriterier og output.
Samlet set viser specialet sdledes, at Al bdde rummer potentiale til at reducere bias og samtidig kan
viderefore eksisterende strukturelle skavheder i1 rekrutteringsprocesser. Samlet peger specialets

resultater pa, at ansvarlig anvendelse af Al i rekruttering kraever mere end teknologiske lesninger
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alene. Al ber anvendes som et understottende vaerktej frem for en selvstendig beslutningstager og
kombineres med menneskelig vurdering, transparens samt lgbende evaluering af potentielle bias.
Derudover peger analysen pa behovet for klare organisatoriske retningslinjer for Al-anvendelse
samt en kritisk vurdering af de data og kriterier, som Al-systemer bygger pa. P4 den made kan
virksomheder i hgjere grad udnytte Al’s potentiale til at reducere bias uden samtidig at reproducere

eller skjule eksisterende skaevheder.
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9. Bilag
Bilag 1 - Uddrag af kodningsark anvendt 1 analysen

AALBORG UNIVERSITET

Dette bilag indeholder udvalgte uddrag af det kodningsark, der er anvendt til analyse og

systematisering af de undersogte jobopslag. Bilaget viser konkrete eksempler pd, hvordan

forskellige former for sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmaessig bias er blevet

identificeret,

kategoriseret og vurderet pa tvers af jobopslagene.

dokumentation for den anvendte kodningsproces og bidrager til analysens transparens.
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Bilag 2 - Prompt anvendt til Al-omskrivning

Dette bilag indeholder den prompt, der blev anvendt i forbindelse med Al-omskrivningen af
jobopslagene. Prompten tager udgangspunkt i den udviklede kodningsramme og blev anvendt til at
identificere og reducere sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmeessig bias i jobopslagene.

Bilaget bidrager til transparens omkring den konkrete anvendelse af Al 1 analysen.

Jobopslag 17 - tekst.pdf
PDF
Kodningsliste - Ark1.pdf
PDF

Du skal omskrive det vedhaftede jobopslag med henblik pa at
reducere bias i opslaget. Omskrivningen skal tage udgangspunkt i den
vedheftede kodningsliste, som indeholder forskellige former for
sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmaessig bias
identificeret i jobopslag.

Formalet er at gagre opslaget mere inkluderende og mindre biased,
uden at &ndre opslagets centrale arbejdsopgaver og faglige indhold.
Anvend et mere neutralt og inkluderende sprog, samtidig med at
opslaget fortsat fremstar professionelt og realistisk.

Efter omskrivningen skal du 1. kort opliste hvilke typer bias fra
kodningsrammen du har forsggt at reducere og 2. fremhaeve centrale
formuleringer, som er blevet &ndret i omskrivningen.

Vis mindre ~ L

G o

g
+ Sperg om hvad som helst . nstant v @ o

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information. Se Cookieprasferencer.
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Bilag 3 - Al-omskrivning anvendt i analysen

Dette bilag indeholder den Al-genererede omskrivning af det udvalgte jobopslag, som anvendes 1
specialets analyse. Omskrivningen tager udgangspunkt i den udviklede kodningsramme med
henblik pa at reducere sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmaessig bias, samtidig med at
opslagets centrale arbejdsopgaver og faglige indhold bevares. Bilaget fungerer som dokumentation

for den konkrete anvendelse af Al i analysen.

Omskrevet jobopslag

Specialist til netvaerk og netvaerkssikkerhed

Er du interesseret i netvaerkslgsninger, IT-sikkerhed og governance i en reguleret branche? Har du lyst til at
bidrage til udviklingen af Jyske Banks netvaerksplatform — bade onpremise og i cloudmiljger? Sa kan denne

stilling vaere relevant for dig.

| Team Digital Arbejdsplads bliver du en del af et fagligt miljg med fokus pa samarbejde, videndeling og
udvikling. Teamet arbejder med centrale teknologiske platforme som netvaerk, telefoni og M365. Den
daglige drift handteres i samarbejde med JN Data, mens teamet har ansvar for governance, arkitektur,
sikkerhed og kravspecificering. Rollen giver mulighed for bade strategisk arbejde og teet samarbejde med

forretningen.

Netvaerksomrédet er i udvikling, og der arbejdes lgbende med blandt andet sikkerhed, segmentering og
modernisering af infrastrukturen. Du vil indga i samarbejde med kolleger pa tvzers af organisationen om at
udvikle stabile og sikre lgsninger. Arbejdsformen er agil med fokus pa samarbejde, kvalitet og lgbende

prioritering.
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Jobbet - din rolle

Som netvaerksspecialist bliver du en del af arbejdet med Jyske Banks netvaerksarkitektur. Du vil samarbejde
teet med JN Data og bidrage til netvaerksprojekter inden for blandt andet sikkerhed, segmentering,

firewallgovernance og netvaerksservices.

En del af rollen handler om at understgtte, at netvaerkslagsninger lever op til regulatoriske krav og interne
standarder gennem dokumentation, opfalgning og samarbejde med relevante interessenter. Du vil ogsa
arbejde med changegovernance pé netvaerksomradet med fokus pa kvalitet og gennemsigtighed. Derudover

vil du i mindre omfang indgé i koordinering relateret til telefoni og UC.
Du vil blandt andet komme til at arbejde med:

* Implementering og videreudvikling af AlgoSec og governance af firewall-regler.
* Arbejde med mikrosegmentering i samarbejde med JN Data.
» Videreudvikling og sikkerhedshaerdning af Internet Edge.

» Udvikling af cloud-netvaerk med fokus pé integration, governance og sikkerhed.

Stillingen giver mulighed for at arbejde med bade teknologisk udvikling og sikkerhedsmaessige initiativer i
en kompleks organisation.

Afdelingen

Du bliver en del af afdelingen Digitale Platforme, som bestéar af 53 medarbejdere fordelt pa tre teams.

Afdelingen arbejder med bankens IT-infrastruktur og platforme med fokus pé stabile og sikre lgsninger.

N

Der lazgges vaegt pa faglighed, samarbejde og videnaeling i hverdagen. Arbejdet organiseres med fokus pa

prioritering, koordinering og falles lasninger.
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Din profil
Vi sgger en person med erfaring eller interesse inden for netvaerk og netvaerkssikkerhed. Erfaring fra starre
eller komplekse IT-miljger kan vaere relevant, men der kan vaere flere forskellige faglige baggrunde til

stillingen.

Det er en fordel, hvis du har kendskab til cloudnetvaerk samt teknologier eller vaerktajer som AlgoSec, lllumio
eller mikrosegmentering, men det er ikke et krav at have erfaring med alle omrader. Det vigtigste er, at du

har lyst til at arbejde med netvaerk, sikkerhed og udvikling af tekniske lgsninger.
Derudover er det relevant, hvis du:

» arbejder struktureret og med fokus pa kvalitet,
* ftrives i samarbejde med forskellige interessenter,
* bidrager til videndeling og samarbejde,

* har interesse for dokumentation, governance og sikkerhed.

Ansggning
Jyske Bank gnsker at fremme et inkluderende arbejdsmiljg og opfordrer alle kvalificerede kandidater til at

s@ge stillingen — uanset baggrund og erfaring.
Ansggningsfristen er d. 19. april 2026.

v
HR Rekrutteringspartner Jens Trgst Poulsen behandle: .nsggningerne i samarbejde med leder Troels Aagard.

4+ Sperg om hvad som helst C@® instant v & o
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Bilag 4 - Supplerende Al-omskrivninger

Dette bilag indeholder yderligere Al-genererede omskrivninger af udvalgte jobopslag. Formalet
med bilaget er at supplere den primare analyse ved at illustrere, hvordan Al pa tvers af forskellige
jobopslag identificerer og omskriver sproglige, strukturelle samt signal- og fortolkningsmaessige
bias. Bilaget bidrager dermed til en bredere forstaelse af AI’s anvendelse i arbejdet med
biasreduktion i jobopslag. Det oprindelige jobopslag er ikke inkluderet i fuld leengde, da bilaget

primert har til formal at illustrere Al-omskrivningerne.

Jobopslag 3 (Social og Sundhed)

Jobopslag 3 - tekst.pdf
PDF

Kodningsliste - Ark1(1).pdf
PDF

Du skal omskrive det vedhaeftede jobopslag med henblik pa at
reducere bias i opslaget. Omskrivningen skal tage udgangspunkt i den
vedhaftede kodningsliste, som indeholder forskellige former for
sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmaessig bias
identificeret i jobopslag. Formalet er at gare opslaget mere
inkluderende og mindre biased, uden at a&ndre opslagets centrale
arbejdsopgaver og faglige indhold. Anvend et mere neutralt og
inkluderende sprog, samtidig med at opslaget fortsat fremstar
professionelt og realistisk. Efter omskrivningen skal du 1. kort opliste
hvilke typer bias fra kodningsrammen du har forsggt at reducere og 2.
fremhaeve centrale formuleringer, som er blevet aendret i
omskrivningen.

Vis mindre ~ v

+ Sperg om hvad som helst e Instant ~ @ o
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Omskrevet jobopslag

Social- og sundhedsassistenter/-hjzelpere til aftenvagt i Helhedsplejen i
Aarup/Vissenbjerg
Har du lyst til at arbejde med borgerforlgb, der spaender fra komplekse og omskiftelige situationer til mere

stabile og velkendte opgaver? Trives du i et arbejdsmiljg med fokus pa samarbejde, lzering og faglig

udvikling? Sa kan stillingen i Helhedspleje Aarup/Vissenbjerg vare relevant for dig.

Helhedsplejen i Assens Kommune tager udgangspunkt i vaerdier som selvbestemmelse, tillid, naervaer og
samarbejde med borgere, pargrende og lokalsamfund. Formalet er at skabe sammenhangende og trygge

borgerforleb med fokus pa det hele menneske.

Vi sgger social- og sundhedsassistenter og social- og sundhedshjeelpere til fast aftenvagt i
helhedsplejegruppen i Aarup/Vissenbjerg. Np

Timetal aftales ved ansaettelse med opstart pr. 1. juni 2026 eller hurtigst muligt derefter.

r
+ Sperg om hvad som helst e  Instant v ) o

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information.

Hvem er vi?

Vi er en tvaerfaglig helhedsplejegruppe, som arbejder taet sammen om at skabe kontinuitet, kvalitet og gode
borgerforlgb. Vi arbejder rehabiliterende og leegger vaegt pa faglig sparring, samarbejde og feelles udvikling.

Gruppen bestar blandt andet af:

® Social- og sundhedsassistenter

* Social- og sundhedshjalpere

* Sygeplejersker

* Fysio- og ergoterapeuter

* Traeningsassistenter

* Visitatorer

* Farmakonomer

* SOSU-elever og sygeplejestuderende

¢ Aflgsere og medarbejdere med forskellige erfar. ¥ - og baggrunde

Vi holder til i Aarup teet pa motorvejen og ca. 25 minutter fra Odense.

py
4+ Sperg om hvad som helst e Instant ~ @ o

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttiekke viatig information.
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Om stillingen

I stillingen vil du indga i arbejdet med borgerforlgb i bade dag- og aftentimerne med fokus pa relationer,

samarbejde og kvalitet i plejen.

Vi laegger blandt andet vaegt p3a, at du:

@nsker at bidrage fagligt til samarbejdet omkring borgerne,

er aben for dialog, sparring og leering i hverdagen,

m@der borgere med respekt og naervaer,

kan arbejde bade selvstandigt og sammen med kolleger,

har fokus pa dokumentation og samarbejde omkring borgerforlgb,
bidrager til stabilitet og kontinuitet i arbejdet.

Det er en fordel, hvis du har k@rekort, da opgaverne kan indebaere transport mellem borgere.

N

Om du er erfaren eller nyuddannet er ikke afgarende. Der kan vaere flere veje ind i stillingen, og vi vaegter

motivation, samarbejdsevner og lysten til at arbejde med helhedspleje hgijt.

-

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information.

Vi tilbyder

Mulighed for at bidrage til udviklingen af helhedsplejen

En hverdag med varierede arbejdsopgaver

Tveerfagligt samarbejde og faglig sparring

Indflydelse pa vagtplanlagning med fokus pa balance mellem arbejds- og privatliv
Synlig og tilgengelig ledelse

Grundig introduktion og oplasring

Et arbejdsmiljg med fokus pa samarbejde, trivsel og faglighed

Vi forventer ikke, at du kan alt fra start. Derfor sgrger vi for en introduktion og oplaering, sa du far de

n@dvendige forudsatninger for at komme godt ind i arbejdet.

Len og ansaettelsesforhold

N

Len- og ansaettelsesforhold falger gaeldende overenskomst og reglerne om lokal lendannelse. Der indhentes

straffeattest inden ansaettelse. Assens Kommune er en r@gfri arbejdsplads.

+ Sperg om hvad som helst e Instant v @ o
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1. Typer bias der er forsggt reduceret

Folgende bias fra kodningsrammen er forsggt reduceret: [ Kedringsiste - arkt

s Representational bias
Tonen er gjort mere neutral og professionel frem for humoristisk og internkulturel.
* Implicit stereotypisering
Opslaget er gjort bredere i sin malgruppe og mindre orienteret mod bestemte personlighedstyper.
e Cultural fit bias
Fokus er flyttet fra personlighed og "at passe ind" til samarbejde og faglige opgaver.
s Self-efficacy bias
Kravene er gjort mere dbne og realistiske for at undgé at afskraekke potentielle ansggere.
* Agency/communality bias
Flere absolutte eller personligt ladede formuleringer er gjort mere neutrale.
* Linguistic bias
Sproget er gjort mere konkret og mindre metaforisk eller folelsesbaseret.
s Confirmation bias / idealkandidat
Den snaevre forestilling om den “perfekte” medarbejder er nedtonet.
* Representational og cultural bias i tone og retorik

Interne jokes og kulturelle markarer er reduceret for at gere opslaget mere inkluderende.

2

I N R e B e PN
+ Sparg om hvad som helst O@® Instant ~ & o

ChatGPT kan taae feil. Vi anbefaler at dobbelttiekke viatia information.
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2. Centrale formuleringer der er aendret

Original formulering

“med humor, hjerte og hgj faglighed”

"kan grine midt i kaos”

"det perfekte kollegahold-in-the-making”

“farverigt mix af kolleger”

“UUfaglaerte med erfaring og gapamod”

"Du er en fagligt staerk kollega”

“Du kan grine midt i travlheden”

"helhedspleje kraever bade hjerte, haander og humor”

“Du er en holdspiller med ansvarsfalelse, som bade kan

tage teten”

"Du er mpdestabil og til at regne med”

“En unik mulighed for at vaere med pé holdet”

"Fri kaffe — og mindst ét dagligt ‘Du ger en forskel™

"Her bliver ingen sendt tilfaeldigt rundt med en nggle og

et 'held og lykke™

+ Sperg om hvad som helst

Omskrevet formulering

"med fokus pa samarbejde, leering og faglig udvikling”

Fjernet

Fjernet

“medarbejdere med forskellige erfaringer og baggrunde”

“medarbejdere med forskellige erfaringer og baggrunde”

“gnsker at bidrage fagligt til samarbejdet”

Fjernet

“fokus pa relationer, samarbejde og kvalitet i plejen”

“"kan arbejde bade selvstandigt og sammen med kolleger”

“bidrager til stabilitet og kontinuitet i arbejdet”

“Mulighed for at bidrage til udviklingen af helhedsplejen”

Fjernet

“Wi sgrger for en introduktion og oplaering”

o® nstant ~ @ o
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Jobopslag 11 (Informationsteknologi)

Jobopslag 11 - tekst.pdf
PDF

Kodningsliste - Ark1(3).pdf
PDF

Du skal omskrive det vedhaftede jobopslag med henblik pa at
reducere bias i opslaget. Omskrivningen skal tage udgangspunkt i den
vedhaftede kodningsliste, som indeholder forskellige former for
sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmaessig bias
identificeret i jobopslag. Formalet er at g@re opslaget mere
inkluderende og mindre biased, uden at @&ndre opslagets centrale
arbejdsopgaver og faglige indhold. Anvend et mere neutralt og
inkluderende sprog, samtidig med at opslaget fortsat fremstar
professionelt og realistisk. Efter omskrivningen skal du 1. kort opliste
hvilke typer bias fra kodningsrammen du har fors@gt at reducere og 2.
fremhaeve centrale formuleringer, som er blevet eendret i
omskrivningen.

Vis mindre ~ 1

r
+ Sperg om hvad som helst . Instant v 9 o
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Omskrevet jobopslag

Compliance Specialist til IT-Sikkerhed

Har du interesse for informationssikkerhed, compliance og samarbejde i en kompleks IT-organisation?
Motiveres du af at arbejde med at omsaette sikkerhedskrav til praksis i samarbejde med forskellige
fagomrader? Sa kan denne stilling hos Dagrofa IT vaere relevant for dig.

Hos Dagrofa IT s@ger vi en Compliance Specialist, der vil bidrage til arbejdet med informationssikkerhed og
compliance. Rollen indebaerer samarbejde med IT og sikkerhedsteamet om at understgtte implementering,
opfelgning og videreudvikling af sikkerhedskontroller og ISMS-aktiviteter.

Om rollen

Som Compliance Specialist bliver du en del af IT-sikkerhedsteamet og refererer til IT-sikkerhedschefen. Du vil
arbejde med compliance- og informationssikkerhedsopgaver i teet samarbejde med bade IT,

sikkerhedsteamet og @vrige relevante interessenter.

Rollen omfatter blandt andet arbejde med ISMS-processer, sikkerhedskontroller og understgttelse af

organisationens arbejde med blandt andet NIST CSF 2.0, NIS2 og ISO 27001.
N

stillingen giver mulighed for bade operationelle og koordinerende opgaver med fokus pa samarbejde,
kvalitet og lgbende udvikling af informationssikkerheden.

+ Spgrg om hvad som helst e Instantv @ o

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttiekke vigtig information.
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Dine opgaver vil blandt andet omfatte

* Bidrage til den arlige compliance- og ISMS-cyklus, herunder risikovurderinger, politikreviews,
adgangsreviews og opfelgning pé treening.

* Samarbejde med Dagrofa IT om opfglgning pa implementering og vedligeholdelse af
sikkerhedskontroller.

* Vedligeholde og opdatere risikoregister samt understgatte risikohandtering.

* Understgtte arbejdet med NIST CSF 2.0, NIS2 og ISO 27001.

* Deltage i sikkerhedsvurderinger og penetrationstests samt opfalgning pa identificerede tiltag.

* Bidrage til beredskabs- og kontinuitetsarbejde.

* Understgtte sikkerhedsrapportering i samarbejde med IT-sikkerhedschefen.

Hvem er du?

Vi s@ger en person med interesse for informationssikkerhed, compliance eller IT-sikkerhed. Der kan vaere
flere relevante faglige baggrunde til stillingen, og vi leegger vaegt pa bade samarbejdsevner og faglig
interesse.

Det er en fordel, hvis du har erfaring med eller kendskab til:

* informationssikkerhed, compliance eller IT-sikkerhed,
* rammevaerk som NIST CSF, ISO 27001 eller ligner-= standarder,
* arbejde med sikkerhedskontroller og risikohdndi.” g,

* samarbejde med IT-teams og andre interessenter.

g

+ Sperg om hvad som helst e Instant v @ o
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Derudover er det relevant, hvis du:

* arbejder struktureret og kvalitetsorienteret,
* trives med samarbejde pa tvaers af fagomrader,
* kommunikerer klart og professionelt,

® har interesse for at omsaette sikkerhedskrav til praktiske l@sninger.

Vi tilbyder
* Mulighed for at arbejde med informationssikkerhed og compliance i en stgrre organisation.
® Samarbejde med IT-sikkerhedsteamet og relevante fagomrader.
* Mulighed for at arbejde med NIS2, NIST CSF 2.0 og ISO 27001 i praksis.
* Enrolle med kontakt til bade IT, ledelse og @vrige interessenter.
* Fleksible arbejdsforhold med base i Ringsted og mulighed for arbejde fra Ishgj.

Om Dagrofa IT

Dagrofa IT understgtter Dagrofa-koncernen med IT-lgsninger, der bidrager til organisationens
forretningsmaessige mal.

N
Hos Dagrofa IT bliver du en del af en organisation med fokus pa samarbejde, faglig udvikling og videndeling.
Der arbejdes lgbende med udvikling af bade IT-l@sninger og arbejdsprocesser.

+ Sperg om hvad som helst e  Instant v 9 o
ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttiekke vigtig information.

Ansggning

Hvis stillingen lyder relevant for dig, er du velkommen til at sende din ans@gning og CV. Ans@gninger
behandles Igbende. NE

Har du spergsmal til stillingen, kan du kontakte IT-sikkerhedschef Niels Holm.

+ Sperg om hvad som helst e Instant v~ @ o

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information.
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Typer bias der er forsggt reduceret

Fglgende bias fra kodningsrammen er forsggt reduceret: O Kedningslist= - Arkl

Agency bias / kravformuleringer

Flere absolutte og prastationsorienterede formuleringer er gjort mere abne og fleksible.
Self-efficacy bias

Kravniveau og kravmangde er nedtonet for at undga at afskraekke potentielle ans@gere.
Confirmation bias / idealkandidat

Opslaget tegner i mindre grad én bestemt “idealkandidat”.

Cultural fit bias

Fokus er flyttet fra personlighed og “at fa ting til at ske” til samarbejde og arbejdsopgaver.

Representational bias

Tonen er gjort mere neutral og mindre elitaer eller praestationsorienteret.

Implicit stereotypisering

Malgruppen er gjort bredere ved at dbne op for forskellige erfaringer og baggrunde.
Linguistic bias

Mere konkret og inkluderende sprog er anvendt flere steder.

Anchoring bias \Z

Meget hgje og implicitte ekspertkrav er reduceret eller gjort mindre definitive.

+ Spgrg om hvad som helst e Instant v

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information.
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2. Centrale formuleringer der er aendret

Original formulering Omskrevet formulering

“Vil du vaere med til at saette retningen...” "Har du interesse for informationssikkerhed...”
"omsaette informationssikkerheden til reel, mélbar praksis” "arbejde med at omsaette sikkerhedskrav til praksis”
“Du far en central rolle” "Rollen indebaerer samarbejde...”

“Rollen er hands-on og operationel med reel indflydelse” "Stillingen giver mulighed for bade operationelle og

koordinerende opgaver”

"holde compliance-aktiviteterne pa sporet aret rundt” "arbejde med compliance- og
informationssikkerhedsopgaver”

“Du er en struktureret og proaktiv "Vi sgger en person med interesse for
informationssikkerhedsprofil” informationssikkerhed”
“far ting til at ske” Fjernet
"Du arbejder selvstaendigt” "trives med samarbejde pé tvaers af fagomrader”

N
"saetter en @re i at levere praktisk og vaerdiskabende "har interesse for at omsaette sikkerhedskrav til praktiske
sikkerhedsarbejde af hgj kvalitet” l@sninger”

+ Sparg om hvad som helst e Instant v @ o

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information.
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"Flere ars erfaring” "erfaring med eller kendskab til"

"Solid praktisk erfaring” "det er en fordel, hvis du har erfaring med eller kendskab til"

"direkte pavirkning af sikkerhedsniveauet” "samarbejde med IT-sikkerhedsteamet og relevante
fagomrader”

"dynamisk organisation i vaekst med passionerede "organisation med fokus pa samarbejde, faglig udvikling og

kolleger” videndeling”

Omeskrivningen tager udgangspunkt i det oprindelige jobopslag og den vedhaftede kodningsliste.

[ Jobopslag 11 - tekst [ Kodningsliste - Ark1

G PR L D - QDKider

4+ Sperg om hvad som helst e Instant v @ o

ChatGPT kan tage fejl. Vi anbefaler at dobbelttjekke vigtig information.
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Bilag 5 - Jobopslag 17 anvendt i Al-analysen

Dette bilag indeholder det fulde jobopslag, som danner grundlag for Al-analysen i specialet.
Jobopslaget anvendes som empirisk eksempel i analysen af, hvordan Al identificerer, fortolker og

omskriver forskellige former for sproglig, strukturel samt signal- og fortolkningsmaessig bias.

Specialist til netveerk og netvaerkssikkerhed
Bliver du motiveret af komplekse netvarkslosninger, sikkerhed pa hejt niveau og governance 1 en
reguleret branche? Har du lyst til at vaere med til at styrke og modernisere Jyske Banks

netverksplatform — bade onpremise og i skyen? Sa kan det meget vel vare dig, vi leder efter.

I Team Digital Arbejdsplads bliver du en del af et miljo, hvor samarbejde, faglighed og ambitioner
gar hand 1 hand. Teamet arbejder med nogle af bankens vigtigste fundamenter — netvaerk, telefoni,
M365 og andre centrale teknologiske platforme. Selvom en stor del af den daglige drift handteres af
JN Data, er det hos os, at ansvaret for governance, arkitektur, sikkerhed og kravstilling ligger. Det
betyder, at du far indflydelse, ansvar og et fagligt bredt spaend, hvor du bade arbejder strategisk og

er tet pd forretningens behov.

Netvaerksomrddet gennemgér i1 disse ar en omfattende modernisering. Vi eger sikkerheden,
hardningen og segmenteringen pa tvers af hele koncernen — og du vil std midt i denne udvikling
sammen med kolleger, der ensker at skabe solide, sikre og fremtidssikrede losninger. Vi arbejder
agilt og med korte beslutningsveje, og du vil opleve en kultur, hvor der bade er plads til humor, hejt

tempo og grundighed.

Jobbet — din rolle hos os

I rollen som netvarksspecialist bliver du én vigtig del af arbejdet med Jyske Banks
netveerksarkitektur. Du fir en taet relation til JN Data, hvor du fungerer som bankens tekniske
sparringspartner og kravstiller i storre netverksprojekter. Her kommer du til at preege lesninger

inden for bade sikkerhedsheerdning, segmentering, firewallgovernance og nye netvarksservices.
En vigtig del af dit arbejde bliver at sikre, at Jyske Banks netvark lever op til regulatoriske krav og

interne standarder — bade gennem kontroller, dialog og ved at felge op pa revisions- og

sikkerhedsobservationer. Du far ogsa ansvar for vores changegovernance pa netvaerksomradet, hvor
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kvalitet, gennemsigtighed og sporbarhed er helt afgerende. Selvom dit hovedfokus ligger pa
netvaerk og sikkerhed, vil du ogsa spille en rolle i den koordinering, der vedrerer telefoni og UC —
dog uden at det bliver dit primare ansvarsomrade.
Du bliver en vigtig del af flere strategiske initiativer, blandt andet:
e Den videre implementering af AlgoSec, hvor vi styrker styringen af firewall-regler og
forretningsmeessigt ejerskab.
e Det fortsatte arbejde med mikrosegmentering, som vi handterer i fallesskab med JN Data,
og hvor du bédde bidrager til analyser og implementering.
e Yderligere haerdning af vores Internet Edge.
e Udviklingen af vores cloud-netvark, hvor integration, governance og sikkerhed fylder mere
og mere.
Du far med andre ord en rolle, hvor du bide lofter banken teknologisk — og samtidig ger en

maerkbar 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 bestar af 53 medarbejdere fordelt pa tre
teams. Vi har ansvar for hele bankens IT infrastruktur og platforme og s@tter en stor @re 1 at levere

stabile, sikre og velfungerende losninger.

Her arbejder vi fagligt steerkt, med en uformel tone og med et felles mél om at skabe vardi for hele
organisationen. Og selv nar tempoet er hejt, serger vi for gennemtankt prioritering og klare sprints,

sa vi altid bevaeger os i den rigtige retning.

Din profil
Vi forestiller os, at du har solid erfaring med netvaerk og netvarkssikkerhed 1 sterre, komplekse
miljger — og at du er ndet til et sted 1 karrieren, hvor du motiveres af at arbejde mere

taktisk/strategisk og arkitekturmaessigt, uden at miste jordforbindelsen til teknikken.

Du har en sterk teknisk forstaelse og gerne erfaring med cloudnetvaerk ligesom du méske allerede
kender til vaerktagjer som AlgoSec og teknologier som Illumio eller anden mikrosegmentering. Du
forstar betydningen af sikkerhedshardning og compliance, og du ved, hvordan man omsatter krav

til praksis.
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Du trives 1 samarbejde med eksterne leveranderer og er ikke bange for at stille krav — eller for at
tage ansvaret pa dig, nar noget skal drives sikkert i mél. 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.

Ansegning

Vi oplever mangfoldighed som en fordel i vores opgavelosning og i vores fzllesskab. Derfor
opfordrer vi alle kvalificerede kandidater til at soge.

Ansggningsfristen for at sage jobbet er d. 19. april 2026.

HR Rekrutteringspartner Jens Trost Poulsen vil behandle din ansegning i samarbejde med Leder

Troels Aagard.

Vi ser frem til at here fra dig.
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Bilag 6 - Opsummering af kodningsresultater

Dette bilag indeholder en samlet oversigt over kodningsresultaterne fra analysen af de undersogte
jobopslag. Bilaget viser blandt andet fordelingen af bias-temaer, bias-typer samt antallet af
kodninger pa tvaers af kategorierne social og sundhed samt informationsteknologi. Derudover
indeholder bilaget vurderinger af bias som ekskluderende, inkluderende eller neutral/delvist.

Formaélet med bilaget er at skabe transparens omkring analysens systematik og understotte den

samlede fremstilling af kodningsarbejdet.

\ D | E | F \ G | H
Opsummering af kodning

Antal Bias-tema Antal Bias til stede Ekskluderend Inkluderende
kodninge e

248 Sproglig bias 53 36 5 3

132 Strukturel bias 123 51 57 1

62 Signal- og fortolkningsbia 69 44 0 10

14
38
Bias-type Antal Social og Informationsteknologi
sundhed

Cultural bias 41 22 19
Anchoring bias 39 11 28
Cultural fit bias 35 19 16
Representational bias 33 17 16
Self-efficacy bias 27 13 14
Agency/communality bias 14 12 2
il Linguistic bias 13 7 6
Confirmation bias 13 5] 7
Il Pay transparency bias 12 g 4
Structural gender bias 12 7 ]
Implicit stereotypisering 6 6 0
Kanssproglig bias 1 1 0
Age bias 0 0 0

93



