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| DENNE KOMPETENCEENHED FINDER DU
FOLCGENDE EMNER:

Casestudier, der praesenterer forskellige algoritme- og maskinlaeringsbias, hvori TikTok
og ansigtsgenkendelsesteknologier indgar.

En oversigt over veerktgjer, der er designet til at identificere algoritmisk bias og dens
konsekvenser.

Et dybdegaende projekt om brugen af Al i rekruttering, der fremhaever bias i forskellige
projektfaser.

Rollen for fairness-bevidste tilgange til maskinlaering og implementeringen af bias-
revisionsprocesser.



VED AFSLUTNINGEN AF
KOMPETENCEENHEDEN,
BOR DU VZAERE | STAND TIL AT:

|dentificere forskellige typer og arsager til algoritmisk bias og eksempler pa typer af bias i
maskinlaeringsdatasaeet.

Evaluere algoritmisk bias og dens konsekvenser i den virkelige verden.
Analysere forskellige veerktgjer til at opdage algoritmisk bias.

Analysere et projekts faser — Case: "Al i rekruttering"
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Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias

HVAD ER ALGORITMISK BIAS OG
HVORFOR ER DET VIGTIGT AT OVERVEJE?
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Machine Bias

BILLEDKILDE | MANGLENDE INFO

| maskinlaering bruger algoritmer datasezet eller

traeningsdata til at leere mgnstre.

« Algoritmisk bias opstar, nar algoritmen traeffer beslutninger,

der systematisk forfordeler eller diskriminerer visse grupper

af mennesker, f.eks. pa grund af race eller kgn.

« Algoritmisk bias kan opsta, hvis en bestemt gruppe

mennesker er underrepraesenteret | dataene, eller hvis
eksisterende samfundsmaessige bias er indlejret i selve

dataene.

- Det er afggrende at forsta arsagerne til og konsekvenserne

af algoritmisk bias for at kunne udvikle etiske og trovaerdige

Al-lgsninger.



Algoritmiske bias kan f.eks. inddeles i tre kategorier:

1. Allerede eksisterende bias. Fordomme eller bias i et system, der eksisterer uafhaengigt og som
regel fgr systemet blev skabt. De kan komme ind i et system med vilje eller utilsigtet, enten
gennem bevidste handlinger eller ubevidste handlinger, nogle gange endda med gode

intentioner.

2. Teknisk bias opstar pa grund af tekniske begraensninger eller tekniske overvejelser. Kilder til

teknisk bias kan findes i flere etaper af designprocessen.

3. Emergent bias cller ‘'nyfremkomne bias’ opstar i en brugskontekst med rigtige brugere. Denne
type bias opstar typisk, efter at designprocessen er afsluttet, ofte pa grund af sendringer i

samfundets viden, befolkning eller kulturelle veerdier.



Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias
Forskellige arsager til bias

M@NSTRE AF ULIGHED | SUNDHED DISKRIMINERENDE DATA
OG DISKRIMINATION | DEN
VIRKELIGE VERDEN

O & Y

URETFZRDIGHEDER | ANVENDELSEN BIASED Al-DESIGN OG
IMPLEMENTERINGSPRAKSIS

LR

BILLEDKILDE | Billedet er redesignet (oprindeligt billede: British Medical Journal)

Digitale teknologier har en tendens til at forsteerke uligheder, som f.eks. kan vise sig som diskriminerende applikationer. Dette er en arsag til

diskrimination i Al's beslutningstagning, som skyldes etiske ‘huller’ i udviklingen, implementeringen eller tilgeengeligheden af disse teknologier.

CUS5 | Casestudier og projekter 9



Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias

Eksempel pa typer af bias i
datasaet til maskinlaering

Udviklere treener maskinleeringsmodeller ved at fodre dem med traeningseksempler. Nar mennesker er involveret i at

kuratere og levere data, kan det forarsage bias.
Lad os analysere fglgende typer af bias:

« Biasirapporteringen

« Gruppetilskrivhingsbias
« Implicit bias
 Automatiseringsbias

* Biasiudveaelgelsen

10



Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias

Eksempel pa typer af bias i
datasaet til maskinlaering

Bias i rapporteringen

- Hyppigheden af forekomster, egenskaber eller resultater i et datasaet afspejler ikke forekomsten i den virkelige verden.
- Bias opstar, nar man fokuserer pa at dokumentere usaedvanlige eller mindeveaerdige omstaendigheder.
- Almindelige situationer kan blive overset, da de antages at veere selvindlysende.

Eksempel

| treeningen af en sentiment-analysemodel (meningsanalysemodel) forudsiger den, om boganmeldelser er positive eller
negative baseret pa brugerindlaeg pa et populaert websted. De fleste anmeldelser i traeningsdataene udtrykker ekstreme
synspunkter (at man enten elsker eller hader en bog), fordi folk er mindre tilbgjelige til at anmelde en bog, hvis de har en

neutral holdning til den. Derfor har modellen svaert ved at forudsige folks meninger korrekt i anmeldelser, der bruger et

subtilt sprog til at beskrive bogen.

1



Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias

Eksempel pa typer af bias i
datasaet til maskinlaering

Gruppetilskrivningsbias

Gruppetilskrivningsbias er tendensen til at anvende individuelle karakteristika pa en hel gruppe, som man tilhgrer. Der er to

hovedformer;

- In-group bias/bias i gruppen: at foretraekke medlemmer af sin egen gruppe eller medlemmer med feelles

karakteristika.

Eksempel | To IT-udviklere, der traener en model til CV-screening af softwareudviklere, foretraekker maske ansggere fra

det samme IT-studie, som de selv har gaet p3, fordi de antager, at de ansggere er mere kvalificerede.

- Homogenitetsbias uden for gruppen: Stereotypisering af personer i en gruppe, du ikke tilhgrer, idet du betragter deres

karakteristika som mere ensartede.

Eksempel | To IT-udviklere, der traener en model til CV-screening, antager maske, at alle ansggere, der ikke har gaet pa
et bestemt IT-studie, mangler ekspertise til at kunne udfgre jobbet.

12



Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias

Eksempel pa typer af bias i
datasaet til maskinlaering

Implicit bias

Implicitte bias opstar, nar der ggres antagelser baseret pa personlige mentale modeller og erfaringer, som maske ikke gaelder

universelt.

Eksempel | En IT-udvikler, der traener en model til genkendelse af gestik, bruger en hovedrysten til at indikere "nej". Men nogle

steder betyder en hovedrysten "ja".

- En almindelig type implicit bias er bekraeftelsesbias, hvor de, der bygger modellerne, ubevidst behandler data for at bekraefte

eksisterende overbevisninger.

« Nogle gange kan de, der bygger modellerne, blive ved med at traene dem, indtil resultaterne stemmer overens med deres oprindelige

hypotese, kendt som forskerbias eller eksperimentatorbias.

Eksempel | En IT-tekniker, der skaber en model for hundeaggressivitet, associerer hyperaktivitet med et mgde med en lille
puddelhund, dengang vedkommende var barn. Selvom modellen oprindeligt skildrer puddelhunde som rolige, fortsaetter teknikeren

med at omskole modellen, indtil den viser, at mindre pudler er mere aggressive, hvilket bekraefter teknikerens oprindelige bias.
13



Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias

o ) °
Eksempel pa typer af bias i
datasaet til maskinlaering
Automatiseringsbias
Praeference for resultater fra automatiserede systemer frem for ikke-automatiserede, uanset deres respektive fejlprocenter.

Eksempel

Nogle softwareingenigrer hos en tandhjulsproducent var begejstrede over at kunne introducere en nyligt traenet "innovativ"
model, der var designet til at opdage defekte tandhjul. Men deres begejstring forsvandt, da en fabrikschef papegede, at

modellens praecision og tilbagekaldelsesprocent var 15 % lavere end de rater, som menneskelige kontrollanter kunne opna.

4



Algoritmisk og maskinlaeringsmaessig bias

Eksempel pa typer af bias i
datasaet til maskinlaering
Bias i udvaelgelsen
Udveelgelsesbias opstar, nar eksempler i et datasaet ikke er repraesentative for fordelingen i den virkelige verden. Det kan vise sig pa flere mader:
+ Da=kningsbias: Dataene er ikke repraesentativt udvalgt.

Eksempel | En Al-model er traenet til at anbefale restauranter baseret pa kundeanmeldelser. Men modellen er kun traenet pa anmeldelser af
en populaer restaurantkaede og ignorerer anmeldelser af andre restauranter. Derfor afspejler Al-modellens anbefalinger muligvis ikke alle
potentielle kunders forskellige smag og praeferencer, da den ikke har taget hgjde for udtalelser fra kunder, der har besggt andre restauranter.

« Non-response bias eller deltagelsesbias: Data bliver ikke repraesentative pa grund af manglende deltagelse under dataindsamlingen.

Eksempel - Et Al-baseret filmanbefalingssystem indsamler feedback fra brugere af en bestemt streamingplatform, men ignorerer feedback fra
brugere af andre platforme, hvilket resulterer i, at deres praeferencer ikke er tilstraekkeligt repraesenteret. Som fglge heraf afspejler de Al-
genererede filmanbefalinger muligvis ikke alle brugeres forskellige smag pa grund af den manglende feedback fra brugere af forskellige
streamingplatforme.

+ Selektionsbias: Der anvendes ikke korrekt randomisering under dataindsamlingen.

Eksempel | En Al-model traenes til at forudsige det fremtidige salg af et nyt produkt ved at spgrge folk, der har kagbt det, og folk, der har kgbt et
lignende produkt, om deres kgbsvaner. | stedet for at vaelge folk tilfaeldigt, valgte de de fgrste 200, der svarede pa undersggelsen, hvilket kan
betyde, at de var mere begejstrede for produktet end kgberne generelt.

15



ALGORITMISK BIAS OG
DENS KONSEKVENSER I
DEN VIRKELIGE VERDEN -
CASE-EKSEMPLER
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Finlands nationale medievirksomhed Yle undersggte, hvilken slags
indhold TikToks algoritme ville vise til en 13-arig teenagepige, der led af

depression og et forvraenget kropsbillede.

= Yle skabte en profil for den fiktive pige, Ella, som skulle vaere den

deprimerede 13-arige pige.

= Yles datalog surfede pa TikTok med Ellas profil i lidt over fem timer.

Se de videoer, som TikTok viste for Ella i Yles artikel



https://yle.fi/a/74-20059318
https://yle.fi/a/74-20059318

ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

CASE - TikToks skadelige algoritme
Resultaterne var alarmerende

1. TIME - skadeligt indhold 7% ud af 100%.

(Videoer om psykiske problemer og madproblemer blev regnet

2. TIME - skadeligt indhold 28% ud af 100%.

som skadeligt indhold).

* Fgrst - muntre videoer om mad, hvalpe, katte, skateboarding * Tonenivideoerne bliver mgrkere.

og vittigheder. + Lejlighedsvist indhold om emner som harpleje og dyr.

« Ell r madvi rne lidt leengere. .
a ser madvideoerne lidt langere * Indhold relateret til selvmord og selvskade er nu

« Efter kun 5 minutter stopper Ella for at se en video om en begyndt at optraede i videoerne.

kvinde, der skriger. « Blandt videoerne er der ogsa indhold, som f.eks.

. Kort tid efter viser TikTok en video om antidepressiva. opmuntrer folk til at holde ud pa trods af

vanskeligheder.
+ Flere videoer om mental sundhed og lette maltider.

"Tiktoks algoritme laerer hurtigt, hvilke emner en browser er

interesseret i."

Billeder: Unsplash & Pexels 18



ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

CASE - TikToks skadelige algoritme
Resultaterne var alarmerende

"l en video fortzeller en kvinde med en psykisk lidelse, hvordan hun nogle

gange har lyst til at tage sit eget [iv."

Yle, 11. november 2023

CUS5 | Casestudier og projekter 19



ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

CASE - TikToks skadelige algoritme
Resultaterne var alarmerende

3. TIME - skadeligt indhold 68% ud af 100%.

+ Lige for starten pa den tredje browsingtime viser

Tiktok Ella den fgrste video om spiseforstyrrelser.

+ Efter den fgrste video begynder der at dukke mere

indhold om spiseforstyrrelser op, og Ella stopper op for at
ce det. 4. TIME - skadeligt indhold 57% ud af 100%.

s Mere indhold om mad med lavt kalorieindhold og

+ Lidt feerre videoer om depression og selvskade.

selvskade.
» | stedet synes Tiktok-algoritmen at have opfanget, at Ella
er szerligt interesseret i lette maltider og det giftige

indhold, der opfordrer hende til at begraense sin spisning.

* Flere mad- og vaegttabsvideoer end tidligere.

20



ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

CASE - TikToks skadelige algoritme
Resultaterne var alarmerende

5. TIME - skadeligt indhold 65% ud af 100%.

+ Endnu flere triste videoer dukker op pa Ellas

skaarm.

* Videoer, der forherliger spiseforstyrrelser, og som nu

direkte giver konkrete rad om, hvordan man

begraenser sin spisning.

VED SLUTNINGEN AF BROWSINGEN -

skadeligt indhold 95% ud af 100%.

* | slutningen af browsingprocessen havde Tiktok-
NG <3 algoritmen vist Ella et stort antal videoer om
£ depression, selvmordstanker, kaloriefattig kost

og spiseforstyrrelser.

21



ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

CASE - TikToks skadelige algoritme
Resultaterne var alarmerende

Ifglge socialpsykolog Suvi Uski viser algoritmen brugeren indhold, der
interesserer dem sa meget som muligt, uanset hvor skadeligt det er. Uski

siger, at det er seerligt problematisk, fordi Tiktok samtidig er langt den mest

vanedannende af de sociale apps.

Yle, 11. november 2023

22
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= Et ansigtsgenkendelsessystem scanner
og identificerer en persons ansigt ved
at sammenligne det med et lagret
digitalt billede eller et billede fra et
videoklip i en database ved hjzlp af en

Al-algoritme.

= Teknologien fungerer ved at
identificere ansigtstraek i et billede og
sammenligne dem med andre billeder
eller videoer i databasen ved hjzlp af

en Al-algoritme.

23



ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

Ansigtsgenkendelse - eksempler pa brug

Sundhed. Automatisk scanning af en patients ansigt ved hjzlp af
ansigtsgenkendelse for at fremsgge sygehistorie og forsikringsoplysninger.

Bruges ogsa til at diagnosticere medicinske lidelser.

Detailhandel. Amazon bruger ansigtsgenkendelse til kontaktlgse betalinger.
Kan bruges til at personligggre indkgbsoplevelsen, f.eks. i forbindelse med
kundeloyalitetstilbud. Kan ogsa bruges til at forbedre sikkerheden i

detailhandlen.

Bank og finans. Bruges til kundeidentifikation og -verifikation. For at
fremskynde kundens onboarding-proces. Og for at mindske rgverier og

banksvindel.

Retshandhaevelse og sikkerhed. Til at identificere og registrere kriminelle
og personer af som man maske finder mistaenkelige. At opdage flygtninge
ved hjeelp af overvagningskameraer i en by, f.eks. ved vejkryds, tog- og

busstationer og lufthavne. W



ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

CASE - Uetisk indsamling af ansigtsgenkendelsesdata

WHY 1IRII\IS

NT YOUR FACE

'\

Se videoen om

ansigtsgenkendelse i

lufthavne.

Hvilke etiske spgrgsmal

opstar i lgbet af videoen?

25


https://youtu.be/OD1qaXXMVv8

ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

Etiske betaenkeligheder ved indsamling af ansigtsgenkendelsesdata

"FBI, ICE finder ud af, at kgrekortbilleder er en guldgrube for

ansigtsgenkendelsessggninger"

Laes nyhedsartiklen pa The Washington Post den 7. juli 2019

Agenter fra Federal Bureau of Investigation og Immigration and Customs Enforcement har brugt statslige
kgrekortdatabaser som en rig kilde til ansigtsgenkendelse og scannet gennem millioner af amerikaneres billeder uden

deres viden eller samtykke.

Drew Harwell, The Washington Post, 7. juli 2019

CUS5 | Casestudier og projekter 26


https://www.washingtonpost.com/technology/2019/07/07/fbi-ice-find-state-drivers-license-photos-are-gold-mine-facial-recognition-searches/

ALGORITMISK BIAS OG DENS KONSEKVENSER | DEN VIRKELIGE VERDEN

Racemaessig bias i ansigtsgenkendelsessystemer

"Asiatiske og afroamerikanske personer havde op til 100 gange stgrre risiko
for at blive fejlidentificeret end hvide maend, afhaengigt af den pageeldende
algoritme og type sggning."

Laes nyhedsartiklen pa The Washington Post den 19. december 2019

En fgderal undersggelse bekraeftede, at mange af ansigtsgenkendelsessystemerne har racemaessige bias.

Drew Harwell, The Washington Post, 19. december 2019

CUS5 | Casestudier og projekter 27



https://www.washingtonpost.com/technology/2019/12/19/federal-study-confirms-racial-bias-many-facial-recognition-systems-casts-doubt-their-expanding-use/

VZARKTAIJER TIL AT
OPDAGE ALGORITMISK
BIAS

28



Vaerktgjer til at opdage algoritmisk bias

UNESCO’s Eth ical Im pa ct Assessment Figure 2: Positionality Matrix (developed by The Alan Turing Institute)
How do I identify? How have I been educated and trained?
« Udviklet af UNESCO, 2023 Age, race & ethnicity, disability status, religion, Schools attended, level of education,
gender, sexuality, marital status, parental status, opportunities for advancement and professional
.. . . linguistic background development, employment history
« Etveerktgj til at foretage en etisk vurdering ved at evaluere og v v
identificere Al-systemers fordele og risici.
Personal Characteristics .1 Education, Training &
& Group Identifications L=C Work Background

+ Veerktgjet bestar af forskellige spargsmal, der er klar til at blive
udfyldt
6 Positionality Matrix

To what extent do my personal characteristics, group identifications,

socioeconomic status, educational, training, & work background, team

° Et| kke ner t& N kt in d | h ele vu rd e ri n g en composition, & institutional frame represent sources of power and advantage
or sources of marginalisation and disadvantage? How does this positionality

influence my (and my team’s) ability to identify & understand affected

+ Starter med afgraensningsspgrgsmal efterfulgt af spgrgsmal stakeholders and the potential impacts of my project?
relateret til UNESCO's principper.

+ Bade abne og multiple choice-spgrgsmal

Institutional Frame and

Vaerktgjet hjeelper dig med at besvare spgrgsmal som f.eks.: éé Team Composition

Socioeconomic Status

« Hvem skal interagere med Al-lgsningen? ~ ~
What does my institutional context and What is my socioeconomic history?
. o . team composition look like? Socioeconomic status growing up, social mobility
Hvad er rOI le rne Og ansvarsomra d erne | AI _tea m et7 Authority structure within my project team, wider over time, present status,
policy-ownership and power hierachies in my socioeconomic aspirations
+ Hvem er de interessenter, der vil blive pavirket af Al-systemet? organisation, levels of decision-making autonomy,

opportunities to voice concerns & objections, team
diversity, culture of inclusion or exclusion

+ Hvordan er der taenkt pa sikkerhed og sikkerhed?

+ Eventuelle spgrgsmal vedrgrende baeredygtighed, privatlivets fred,
gennemsigtighed, forklarlighed og ansvarlighed

Find det her



https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000386276/PDF/386276eng.pdf.multi

Vaerktgjer til at opdage algoritmisk bias
UNESCO's Ethical Impact Assessment

Throughout this section, when responding to questions about testing with particular groups, the project team should
consider especially — but not only — race, colour, descent, gender, age, language, religion, political opinion, national origin,
ethnic origin, social origin, economic or social condition of birth, and disability. Please specify if testing was conducted on

H VO r d a n O p d a g e r V& r kt Qj et groups that combine several of these criteria i.e. if the system has been tested in terms of intersectionality.

b i a S«) 6.2.1. Preventing discriminatory outcomes:
‘ 6.2.1.1.  Has the algorithm been tested with different groups?
. Afsnittet ‘Fai rness, ikke-diskrimi nation, 621.1.1. Was there a difference in terms Qf accuracy rate (or any other performance metric used)? Please
describe any difference of this kind.
ma ngfold Ig hed’' fokuserer mere deta |Je ret pé 62.1.12.  Was there a discriminatory effect for particular groups?

bias, der optraeder i data

6.2.2. Data quality and preventing discriminatory bias:

6.22.1.  Are processes in place to test data against biases?

* Bias handteres 0gsa ved at veere Opm&rksom 6.22.1.1. Have you undertaken an analysis of the data to prevent societal and historical biases in data?

pé roller Og ansvar. 62212 Isthe data well-balanced and does it reflect the diversity of the targeted end-user population?

62213, Arethere any differences you can foresee between the data used for training and the data
processed by the Al system which could result in the Al system producing discriminatory
outcomes or performing differentially for different groups?

62214 Have you developed a process to document how data quality issues can be resolved during the
design process?

62215 Did you putin place educational and awareness initiatives to help Al designers and developers
gain awareness of the possible bias they can introduce through the design and development of
the Al system?

6.2.2.1.  Are processes in place to test data against biases?



Veerktgjer til at opdage algoritmisk bias

Sections of the ALTAI
ALTAI B Human Agency and Oversight

B Technical Robustness and Safety

- Liste til at vurdere troveerdighed i Al

[~ Privacy and Data Governance

+ Udviklet afEuropa-Kommissionens Ekspertgruppe pa hgjt
niveau (Al HLEG) om kunstig intelligens @l Transparency
« ‘The Assessment List for Trustworthy Al (ALTAI)’

M Diversity, Non-Discrimination and Fairness

- Liste med 7 krav til troveerdig Al, der er defineret mere
specifikt pd hjemmesiden

M Societal and Environmental Well-being

+ Indeholder en anbefaling om, hvordan man udfylder W Accountability
ALTAI, og hvem der skal involveres.

Is the Al system designed to interact, guide or take decisions by human end-
users that affect humans (‘subjects') or society? @ *

O Yes

O To some extent

O No
O Don't know

+ Find den her

Did you put in place procedures to avoid that end-users over-rely on the Al
system? @ *

O Yes
O No



https://altai.insight-centre.org/

Vaerktgjer til at opdage algoritmisk bias

ALTAI

Hvordan opdager veerktgjet bias?

+ ALTAl-veerktgjets afsnit ‘Mangfoldighed, ikke-
diskrimination og retfeerdighed’ fokuserer pa

at undga uretfeerdig bias.

* ALTAl-veerktgjet vurderer algoritmisk bias
gennem malrettede spgrgsmal og evaluerer
inputdata og algoritmedesign for bias,
samtidig med at det fremmer inklusion,
tilgeengelighed og interessenters deltagelse
for at sikre retfeerdighed og gennemsigtighed

I Al-systemer.

Avoidance of unfair bias

s

-

Did you establish a strategy or a set of procedures to avoid creating or
reinforcing unfair bias in the Al system, both regarding the use of input data
as well as for the algorithm design?® *

O Yes
O No

e

-

Did you consider a mechanism to include the participation of the widest
range of possible stakeholders in the Al system's design and development?

@ *
O Yes
O No
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Vaerktgjer til at opdage algoritmisk

Ethical Toolkit for the Develoment of Al
Applications

Hvordan opdager veerktgjet bias?

Mario Sosas vaerktgj undersgger bias og
anbefaler udviklere at sgrge for, at det
udviklede Al-system er sa upartisk som
muligt, og minder udviklerne om

strategier for at undga fairnessfejl.

otas-

.
Data Privacy
iant with GDPR?
Al companies should address the pavacy

considerations regarding user data as an input
or output of any smart system. Some

regulations might apply (ie. GDPR)

*

Al Ethical Principles

g
* *
x»GDPR »

Data Safety

t dataset GDPR compliant?

Developers should ensure that the data used

to train the AT model won’t produce harmful

consequences for any of the stakeholders

involved in the project. Some regulations
might apply (ie. GDPR)

*

enough for people to understand the reason

Al Ethical Principles

Explainability

Every Al system has to be explainable

why it made certain action.

*

Al Ethical Principles

o

Transparency

2

How does the system works?
Al systems should be transparent enough to
show users the way they work and how they

perform to make certain action.

+

Al Ethical Principles

User Safety

How is this Al system safe for humans?
Every Al application should be safe enough
for all users, stakeholders involved in their
context of use, or simply any person
interacting with it.

/ﬁ\

Al Ethical Principles

Honest
Communication
ou cle: d honest e h about
icating the real ilities of

2
AT companies should be honest,
straightforward, and clear about the
capabilities and evolution of their AT
applications.

*

yd N

Al Ethical Principles

z;«!

Accountability

?

Companies should be accountable for the
possible mistakes their AI applications make,
as well as to provide strategies for such

/

4 Al Ethical Principles\

Fairness

Is this system ethically fair? (bias|
Developers must ensure that their A
applications are as unbiased as possible
Strategies for fairness failures should be
addressed during the development of the AT

\

\

CUS5 | Casestudier og projekter

Al Ethical Principles

P

Value Alignment

)
views with those of the stakeholders
i 2

Developers should align their ethical views
with those of the stakeholders impacted
with the AT system.

failovers. applications.
Top icons by Flaticon.com

Mario Sosa Hidalgo, 2019
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?

PROBLEMFORMU-

LERING OG
FORRETNINGS-
FORSTAELSE

Casestudie | Baggrund

En global industrivirksomhed oplever ineffektivitet og usikkerhedsmomenter i sin
rekrutteringsproces, hvilket laegger et betydeligt pres pa HR-afdelingens tid og ressourcer.

| forventningen om fremtidig vaekst ser virksomheden ogsa et presserende behov for at ansaette
en raekke specialister, herunder ingenigrer, marketingfolk, finansfolk, kodere og projektledere.

Den harde konkurrence om kompetente medarbejdere og de hgje omkostninger, der er
forbundet med fejlansaettelser, understreger vigtigheden af en vellykket rekruttering. Situationen

gger presset pa HR-teamet, hvis opgave det er at sikre, at rekrutteringsprocessen bliver en succes
og forlgber gnidningslast.

Derfor undersgger virksomheden, om der er udviklet en Al-lgsning, der er skraeddersyet til dens
rekrutteringsbehov.

Na&r man integrerer Al i rekrutteringsprocessen, er det primaere mal at forbedre effektiviteten,
objektiviteten og den samlede succes af rekrutteringen.

Som et fgrste skridt overvejes fordele og ulemper ved en Al-rekrutteringslgsning.
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Al-rekruttering - fordele og ulemper

FORDELE

- Effektivitet og tidsstyring: Al stremliner opgaver, hvilket kan
hjeelpe rekrutteringsmedarbejdere til at fokusere pa strategi, hvilket
fremskynder ansaettelse

‘Forbedret kvalitet af ansggerbasen: Al analyserer data for at vaelge
de bedst egnede kandidater, hvilket reducerer
medarbejderomsaetningen

* Forbedret ansggeroplevelse: Al giver rettidige opdateringer og
forbedrer kommunikationen

» Reduktion af omkostninger: Al reducerer rekrutterings-
omkostningerne ved at reducere det manuelle arbejde med
rutineopgaver

* @get retfaerdighed: Al reducerer bias og gger objektiviteten i
anszettelser -> Forbedring af mangfoldighedsaspektet

« Grundig analyse af sociale medier: Al gennemgar sociale medier
for at se, hvordan ansggere passer ind i virksomhedskulturen

* Global rekruttering: Al kan overvinde sprogbarrierer, hvilket giver
adgang til stgrre talentpuljer

ULEMPER

« Mindre personligt engagement: Al ggr rekruttering mere
mekanisk og afskraekker muligvis kandidater

* Risiko for bias: Forkert Al-design eller biased data kan
kompromittere mangfoldighed og retfaerdighed og fastholde
sociale uligheder.

« Datasikkerhed: Al's handtering af persondata gger risikoen
for privatlivets fred og cyberangreb

» Hgje investeringsomkostninger: Al i rekruttering kraever
betydelige gkonomiske og ressourcemaessige investeringer

» Menneskelig demmekraft: Al-afhaengighed kan ggre, at
firmaet gar glip af dygtige kandidater pa grund af
dataproblemer

» Overholdelse af lovgivningen: Rekrutterings-Al skal tilpasse
sig skiftende love for at opretholde retfeerdighed

« Kulturel vurdering: Al kan maske ikkeeffektivt vurdere evner
til kulturel tilpasning eller teamwork
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?

PROBLEMFORMU-

LERING OG
FORRETNINGS-
FORSTAELSE

Forstaelse af problemet

Virksomheden begynder med at lave baggrundsundersggelser for at udvikle en Al-lgsning og
danner derfor et internt team, der skal identificere de vigtigste udfordringer i den eksisterende
rekrutteringsproces. Teamet gennemfgrer interviews med en raekke interessenter, herunder
HR-afdelingen, nyansatte medarbejdere og ledere, der for nylig har ansat nye teammedlemmer.
Teamet indsamler ogsa data om de nuvaerende rekrutteringsomkostninger og analyserer
succesraten for disse tiltag.

Det er afggrende for virksomheden at forsta potentielle medarbejderes opfattelse af brugen af
Al i rekrutteringen. Den gnsker at undga skader pa sit omdgmme eller brand. For at opna dette
er virksomheden forpligtet til at sikre, at indfgrelsen af kunstig intelligens ikke kun far bred
accept, men ogsa overholder etiske og juridiske standarder.
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fl)

PROBLEMFORMU-
LERING OG
FORRETNINGS-
FORSTAELSE

Forstaelse af systemets brugere

En af de interviewede personer er Lead Recruiter Maria, som har flere ars erfaring i
virksomheden. Hun har med egne gjne set den stadige ophobning af rekrutteringsopgaver og
det voksende pres, det leegger pa HR-afdelingen, og som intensiveres, ndr man anseetter
internationale talenter.

Maria er aben og interesseret i mulighederne for at bruge kunstig intelligens til at hjselpe med
rekrutteringsopgaver, selv om hun ikke har et indgaende kendskab til teknologien i kunstig
intelligens.

[/ VAERKTZJ A

Personas er detaljerede brugerprofiler i designet, der repraesenterer de vigtigste traek ved
malgrupperne og undgar stereotyper. De indeholder information om adfaerd, behov og
demografi for at fremme empati og vejlede designteams i at skabe brugercentrerede
lasninger. De er nyttige til at se pa tvaers af konventionelle markedssegmenter for at opna

mere inkluderende designresultater (Kumar, 2013; Stickdorn et al., 2018a, 2018b).

\- J
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Maria - LEAD RECRUITER

FRUSTRATIONER

Hgj arbejdsbelastning

At finde et godt talent, som takker nej lige fgr jobstart

For langsom rekrutteringsproces far kandidater til at sgge
andre steder hen

Ikke nok tid til at holde kandidaterne informeret under
rekrutteringsprocessen

Faler sig presset til at finde de perfekte kandidater

DEMOGRAFI

Alder: 37 ar

Bopzel: Helsinki, Finland
Nationalitet: Guatemalansk
Uddannelse: MBA Human
Resource Management
Job: Ledende
rekrutteringsmedarbejder
Familie: Bor alene med sin kat FARDIGHEDER

ARBEIDSMAL Sociale medier ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

HR-software

At finde nye talenter Interview 00000

N SN LLL

Medarbejdertilfredshed Benchmarking . . . ‘ .
Hurtig 0O o0
Empatisk rekrutteringsproces o Maria har store forhdbninger, men hun er ogsa bekymret for,
. HOBBIER S° a g hvilken indflydelse Al-drevet rekruttering vil fa pa hendes
. Abent sind : arbejde. Hun er bekymret for, hvordan indfgrelsen af Al kan
Udgaende Holdsoill Svgmning andre HR-medarbejdernes funktioner i fremtiden: Hvilke nye
Perfektionis: spifer Klatring evner og kompetencer skal hun have? Vil hendes bidrag blive
Laesning mindre veerdsat? Er der stadig brug for hendes ekspertise? Og

I hvilket omfang kan rekrutteringsprocessen automatiseres?
40
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r|) Forsta rekrutteringsrejsen

®
PROBLEMFORMU- For at fa en omfattende forstaelse af rekrutteringsprocessen udvikler virksomheden en

LERING OG
FORRETNINGS-
FORSTAELSE

rekrutteringsrejse, hvor Maria og rekrutteringsteamet indgar. | samarbejde med linjeledere
navigerer de gennem hvert trin pa rejsen for at identificere vaesentlige frustrationer og
tidskraevende trin. Derudover undersgger de den potentielle integration af Al pa hvert trin for at
forbedre rekrutteringsrejsens effektivitet.

4 4 VERKTOJ A

Kort over rejsen er et designveaerktgj, der skitserer den trinvise oplevelse, som en bruger har
med en service, herunder interaktionsstadier, touchpoints og eventuelle udfordringer. Det
indfanger ogsa fglelsesmaessige reaktioner for at fremhaeve kvaliteten af oplevelsen. Kort
over rejsen kan repraesentere aktuelle eller fremtidige interaktioner og spaender fra brede,
generelle oversigter til detaljerede gjebliksbilleder (Kumar, 2013; Stickdorn et al., 2018a). )

\_
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Ma

ria's - rekrutteringsrejse

TR

IDENTIFICERING AF TALENTS@GNING INTERVIEWS INTRODUKTION OG
ANSATTELSESBEHOV Maria har brug for at Maria og nsermeste leder INDLEDNING
Behovet for en ny person identificere og tiltraekke nye interviewer gode kandidater Maria sender
identificeres af talenter induktionsmateriale til

medarbejderen, og
introduktionen
fortsaetter, nar
medarbejderen

| )nkommer

linjelederen og Maria
informeres

»

UDARBEJDELSE AF SCREENING OG EVALUERING OG
JOBBESKRIVELSEN UDVZAELGELSE ANSATTELSESTILBUD
Jobbeskrivelse udarbejdes Maria har brug for at Udveelgelse og baggrundstjek

for at tydeligggre de identificere de rigtige med reference.
specifikke faerdigheder, der ansggere fra en stor pulje af Ansaettelsestilbuddet sendes til
er brug for kandidater kandidaten.

e

BILLEDKILDE | manglende info
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Hvordan Al kan bruges i forskellige faser

IDENTIFICERING AF ANSZATTELSESBEHOV

* Analyse af eksterne faktorer som
markedskrav, konkurrenters handlinger og
HR-malinger

* Vurdering af historiske arbejdstendenser,

TALENTSOGNING

«  Muligggr skraeddersyet kommunikation pa
digitale platforme og sociale netvaerk

+ Al-bots, der lokaliserer bade aktive og passive
jobs@gere pa tveers af platforme og tidligere

demografi og kompetencekrav sammen med ansggerdatabaser

interne evalueringer * Brug af tekstmining-strategier til at forbedre
* Sporing af parametre som jobannoncens appel med saetninger, der

medarbejderomsaetningshastighed og tiden tiltraekker kandidater

der gar med beseettelse af stillinger med

henblik pa effektiv rekruttering SCREENING OG UDVALGELSE

* Indledende screening ved at analysere semantik
og forudsige langsigtet ansaettelsespotentiale og
negativ adfzerd

+ Videointerviews hvor verbale og nonverbale

» Justering af sprog i reklamer og signaler kan vurderes for at evaluere

overvagning af indvirkningen pa personlighed og kognitive faerdigheder

ansggningsvolumen og -kvalitet * Analyse af sociale medier ved at undersgge
onlineadfaerd for at vurdere tilpasningen til
virksomhedskulturen

* CV-analyse med NLP-teknikker, der kan berige
CV-evalueringer

UDARBEIJIDELSE AF JOBBESKRIVELSEN
« Undga menneskelig bias i udarbejdelsen af
jobbeskrivelsen
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Hvordan Al kan bruges i forskellige faser

INTERVIEWS
* Al-interviewteknikker bruges mest i pre-
screening-fasen

EVALUERING OG JOBTILBUD

« Analyse af kandidatens tidligere stillinger for at
skabe et skreeddersyet tilbud, som kandidaten
sandsynligvis vil acceptere.

INTRODUKTION OG INDSLUSNING

+ Automatisering af dokumentoprettelse
« Overvagning af onboarding-forlgbet

+ Skraeddersyede uddannelsesforlgb

Recruiter.com; Chen, 2022; Hunkenschroer & Luetge, 2022, Lawton ; Albouradi 2024; Marr 2023; Fritts & Carbera,2021; Vivek, 2023
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At forsta personlige bias

Efter en klar problemformulering har virksomheden valgt at ga videre med en Al-drevet lgsning.
Du er blevet udnaevnt til ledende Al-udvikler med ansvar for at fgre tilsyn med implementeringen

af den valgte Al-teknologi.

DESIGN-FASE Virksomheden forstar vigtigheden af at samle en mangfoldig gruppe med flere interessenter for
at sikre, at en raekke forskellige perspektiver indgar, hvorved projektet gerne skulle blive en

succes.

| et forsgg pa at handtere potentielle, ubevidste bias i teamet kraever virksomheden, at alle
gruppemedlemmer deltager i en gvelse, baseret pa Alan Turing, som kaldes "Positionality Matrix".

~

g /" VERKTGJ

Alan Turings "positionality matrix” er designet til at belyse teamets personlige bias og vise,
hvordan sociogkonomiske baggrunde, kulturelle kontekster og individuelle livserfaringer kan

kpévirke ens dgmmekraft og beslutningstagning. )
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Alan Turing test | Refleksion over formal, positionalitet og magt

POSITIONERINGSMATRIX
I hvilket omfang repraesenterer mine personlige karakteristika, gruppeidentifikationer,
sociogkonomiske status, uddannelses- og arbejdsbaggrund, teamsammensaetning og
institutionelle rammer kilder til magt og fordele eller kilder til marginalisering og
ulemper? Hvordan pavirker denne positionalitet min (og mit teams) evne til at identificere
og forsta de bergrte interessenter og de potentielle konsekvenser af mit projekt?

CUS5 | Casestudier og projekter

Modificeret fra: Reflect on Purpose, Positionality, and Power - Turing Commons (alan-turing- |nst|tute qrchub io)



https://alan-turing-institute.github.io/turing-commons/skills-tracks/aeg/chapter5/reflect/
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DESIGN-FASE

Kort over interessenter

Ud over at skulle tage hensyn til den interne gruppe af interessenter, der deltager i projektet, er
virksomheden ogsa ngdt til at tage hensyn til andre relaterede interessenter.

Derfor udarbejdede virksomheden et kort over interessenter, inspireret af G.J. Millers definition af

kortlaegning af interessenter i en Al-udviklingsproces, og dette kort viser udviklings- og
brugerinteressenterne samt de eksterne interessenter.

K/ VAERKTGJ

Kort over interessenter er et visuelt vaerktgj, der bruges til at identificere og vise rollerne og
relationerne mellem alle interessenter, der er involveret i et projekt. Det kan variere fra en
simpel kvadrant, der viser niveauer af indflydelse og engagement, til en detaljeret matrix, der
beskriver interaktioner mellem interessenter. Kortet over interessenter hjeelper med at

\(Giordano et al,, 2018; SDT, n.d.-b).

tydeligggre interessenternes dynamik og er afggrende for at forsta og styre netvaerksrelationer

~

J
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Kort over interessenter i Al-rekrutteringsprojekt

Individuals and society

Development Entrepreneurs

stakeholders

Courts and Academics

regulators

Executive

Indust artners eq.
management i 9

Recruiting tool providers Independent
evaluators / auditors

External
stakeholders

Legal and ethical
functions

Developing
organisation

Advocates

HR
department

Operating
organisation

Executive Legal and
management ethical functions

Operational level

Usage
stakeholders

Decision subjects

D . Local communities
ata subjects Public at large

Vulnerable
Local environments groups

Modificeret til Al-rekruttering fra G.J. I\Z{Iéller, 2022

CUS5 | Casestudier og projekter
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Matrix til analyse af interessenter

P4 baggrund af dette kort skal projektlederen inddele interessenterne i grupper for

at vide, hvordan de skal holdes informeret, og for at se, hvilken indflydelse de har pa
projektet.

(/ VAERKTAJ \

Matrix til analyse af interessenter indplacerer projektets interessenter efter indflydelse og
interesse i et kvadrantnet for at med henblik pa at foresld en engagementstaktik. Den viser,
hvordan man kan tilfredsstille interessenter med stor indflydelse og lav interesse, styre dem
med stor interesse og stor indflydelse tzet, holde dem, der er interesserede, men mindre
indflydelsesrige, informeret og minimalt engagere dem, der ikke har meget af det ene eller
det andet (Hoory & Botorff, 2022; Wallbridge, 2023).

DESIGN-FASE

J
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Indflydelse fra interessenter

Matrix til analyse af interessenter

Bliv ved med at veere tilfredse
Informer og radfgr dig

Martin - CFO
AN
(=P ) Moa -
-/ administrerende
direktgr

4

Arbejde sammen
Informer, radgiv og samarbejd

(.Y José - Etisk og
‘!9" kvalitetsansvarlig

AN

Vol

()

Nico - Al-
udvikler

Maria -
ledende
rekrutteri
ngsmedar
bejder

4

Interesse fra interessenter

BILLEDKILDE | manglende info


https://www.kahootz.com/how-to-create-an-effective-stakeholder-engagement-strategy/
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Bias i rekrutteringsfasen - Workshop

N3ar interessenterne er klarlagt, beslutter virksomheden at afholde en workshop om etik, hvor
man gennemgar alle mulige bias i de forskellige ansaettelsesfaser.

Interessenter fra omradet vedr. "Samarbejde" (forrige slide) inviteres til at deltage.

DESIGN-FASE

Hvilken slags Post-it-sedler ville du have udfyldt?

Q VARKTQJ B

En workshop er et kollaborativt designvaerktgj, hvor en gruppe deltagere indgar i
interaktive aktiviteter for at Igse et specifikt problem eller arbejde pa et projekt. Workshops
faciliteres typisk af en leder og kan variere i varighed fra et par timer til flere dage, afhaengigt
af malene og opgavernes kompleksitet. Denne metode er effektiv til at generere ideer, Igse
problemer og fremme teamwork og innovation i en gruppe (Wirtz, 2022).

\_ J
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STATUS QUO-BIAS

FORANKRINGS-BIAS Der kan veere modstand mod

Den person, hvis stilling skal besaettes, pavirker det at sendre rolletypen i

forventede ansaettelsesbehov organisationen, selvom
forretningsbehovene maske

Lavt preesterende person -> Forudsigelse: behov for flere siger noget andet. 7
ressourcer

Hgjt praesterende person -> Forudsigelse: behov for faer? DEMOGRAFISK SKAVHED
ressourcer Forudsigende modeller tager

maske ikke hgjde for
demografiske aendringer, som
f.eks. en aldrende befolkning. 7

BIAS | FEEDBACK-LOOP
Al-algoritmen laerer af sine egne tidligere
beslutninger, dvs. hvis data om

ansaettelsesbehov er biased, kan den ende

med at skabe stgrre og stgrre BRANCHE-BIAS

forudindtagethed baseret pa sine tidlige | tilfeelde af et for snaevert

forudsigelser. 7 branchesyn kan det bredere
fremtidige behov blive overset.




Al-skabte jobbeskrivelser genereres for det
meste for at reducere den menneskelige
bias i rekrutteringen -> Al kan identificere

sprog, der fgrer til bias

HISTORISK BIAS
Jobbeskrivelser kan traenes ud fra
gamle jobbeskrivelser, som kan vaere
forudindtagede

4

DEMOGRAFISK BIAS
Al kan foresla udtryk som "ambitigs"
eller "selvsikker leder" og malrette
beskrivelserne til bestemte
demografiske grupper.

4

FORANKRINGS-BIAS
Hvis jobbeskrivelser udarbejdes pa
baggrund af hgjtydende
medarbejderes kernekompetencer,
kan jobbeskrivelserne skabe bias.

4
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Kgns-, race- og aldersbias
Forudgaende udveelgelseskriterier i
jobannoncen, der er valgt af
arbejdsgiveren, hvor visse
demografiske oplysninger udelades.

4

Omkostningseffektivitet ved
visning af annoncer kan fgre til, at
jobannoncer vises til dem, der hgjst
sandsynligt kun klikker pa
annoncen, i stedet for til dem, der
veere dygtige til det pageeldende job.

Arbejdsgiverens valg af platform

kan veere forudindtaget, da nogle

platforme kan vaere mere brugt af
bestemte ansggergruppet.

4

Brugen af sociale medier er meget
forskellig fra person til person;
mens nogle maske slet ikke har tid til
at bruge f.eks. LinkedIn, giver nogle
maske et falsk billede af sig sely,
mens andre har flere muligheder for
at pavirke deres digitale fodaftrka

/4
Brugeradfaerd forstaerker
algoritmerne, sa de replikerer
mognstrene, dvs. hvis en bestemt
type hvid mand dbner jobannoncer
oftere, vil annoncen vaere synlig for

lignende brugere oftere.

Hvis rekrutteringsansvarlige
kommunikerer mere med
kandidater fra bestemte platforme,
kan algoritmerne gge synligheden af
annoncer pa disse platforme og
dermed gge skaevvridningen

yderligere. 7
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Generelt kan Al skabe en mere retfeerdig

at basere pa demografi.

rekrutteringsproces ved at reducere ubevidste
fordomme, somm mennesker har en tendens til

4

Hvis uddannelsesdata er baseret pa
en pulje af eksisterende
medarbejdere eller en snaevert
defineret gruppe, kan det fgre til
utilsigtet diskrimination af

underrepraesenterede grupper. 7

Aggregeringsbias kan opsta, hvis der
foretages falske generaliseringer om
hele befolkningsgrupper; f.eks. "unge
mennesker har tekniske
faerdigheder" -> lader aeldre
mennesker ude af betragtning. 7

a

Brug af kandidatens digitale fodspor
som en del af screeningen, hvis
lgoritmen er bygget pa nggleord som

"energisk" eller "aktiv", kan diskriminere

handicappede.

4
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face'.

Al-teknikker til jobinterviews bruges mest
| pre-screening-fasen.

De afsluttende samtaler bgr ske ‘face to

4

| videoer kan software til
folelsesgenkendelse
fortolke f.eks.
intonationer pa
forskellige sprog
forskelligt.

Nogle kandidater fgler
sig maske usikre foran
et kamera.

4

Dehumanisering?
Underminering af
forholdet mellem
medarbejder og
arbejdsgiver

y

Brugen af
ansigtsgenkendelses-
teknologi kan give
anledning til
bekymringer om
privatlivets fred og
fordomme mod visse

grupper *. 7

*Se eksemplet med bias i
ansigtsgenkendelse
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Det skal overvejes, pa hvilket tidspunkt der er . T

o)
behov for interaktion mellem mennesker. W

Onboarding er at give et billede af

4
1
253/ 858148

virksomheden. 14 Iz

4

Onboarding : .
Onboarding De personlige fordomme Vgirkwje.r’ de:c brgglek)s tolll
Traeningsdata kan vaere hos den, der har skabt d o ormmnfg ah.JO t'. ku ’
baseret pa historiske Al-algoritmen, kan rgger (.Jl g ¢ |st<;|r|s <
data og dermed veere pavirke et eventuelt brar?éags?;n?jraurdseer -
behaeftet med bias. tilbud om kan fare til bias
7 uddannelsesforlgb. 7 '
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DATAINDSAMLING
OG DATA-
FORBEREDELSE

rekruttering

Screening og udveaelgelse af kandidater;
Definition af datasaet

Mens virksomheden undersgger alle aspekter og muligheder inden for Al-rekruttering, sa
vurderer den ogsa Al ngje i forhold til screenings- og udveelgelsesfasen. Dette indebaerer en
dybdegaende analyse af CV-scanning og at lave et passende match mellem kandidater og de

ledige stillinger.

Ved at anvende Al-veerktgjer til at automatisere CV-screeningsprocessen er malet hurtigt og
praecist at finde frem til de kandidater, der opfylder jobkravene. Anvendelsen af denne teknologi
forventes at fgre til en mere strategisk brug af HR-ressourcer, forbedre kvaliteten af de
kandidater, der shortlistes, og gge den samlede effektivitet i ansaettelsesprocessen ved at
afstemme kandidaternes feerdigheder og baggrund med virksomhedens krav.

Farst skal virksomheden definere de datasaet, som er grundlaget for rekrutteringssystemet, og
som algoritmerne henter data fra.
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Traeningsdatasaet spiller en afggrende rolle i udviklingen af algoritmer. Disse datasaet er det fundament, som
algoritmerne er bygget pa. Formalet med disse datasaeet er at fungere som "grundsandheden" eller det faktuelle
grundlag, der instruerer algoritmen i, hvordan den skal fortolke og behandle store maengder data.

De laerer algoritmen at forsta forholdet mellem inputvariabler (den information, der tilfgres systemet) og en
outputvariabel (den forudsigelse eller beslutning, som systemet traeffer pa baggrund af input).

Der opstar en betydelig udfordring, nar selve treeningsdataene indeholder bias. Disse bias kan afspejle historiske
uligheder, fordomme eller simpelthen vaere resultatet af en ikke-repraesentativ eller ufuldstaendig dataindsamling.

Nar en algoritme treenes pa forudindtagede data, leerer den disse bias og viderefgrer dem i sine forudsigelser og
beslutninger. Dette feenomen beskrives almindeligvis som "bias in, bias out"-problemet. Det betyder, at hvis
inputdataene ("bias in") er forudindtagede, vil maskinlaeringsmodellens output ("bias out”) ogsa veere forudindtaget.

Det kan fgre til uretfeerdige, diskriminerende eller fejlbehaeftede resultater, hvor kandidater udveaelges eller afvises pa
baggrund af forudindtagede kriterier i stedet for deres sande kvalifikationer eller potentiale.
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Interne data

Data om medarbejdernes performance og jobhistorik
Data indsamlet internt om medarbejdernes
performance og tidligere ansazettelser.

CV'er indsendt gennem tiden
Gamle CV'er, der er sendt direkte til virksomheden i
forbindelse med jobansggninger.

Data om falske negativer
Oplysninger om ansggere, der fejlagtigt er blevet
afvist indsamles fra virksomhedens tidligere
rekrutteringsprocesser.

Nggleord og saetninger fra CV'er
Specifikke ord eller saetninger fra CV'er indsamlet
gennem virksomhedens ansggningsproces.

Information om uddannelsesmaessig baggrund

Uddannelsesoplysninger indhentet fra ansggninger
til virksomheden.

Eksterne big data

Sociale medier

Onlineplatforme, hvor enkeltpersoner deler personlige
interesser, erfaringer og karriereresultater. Sociale medier
kan give indsigt i en kandidats personlighed,
faerdigheder og professionelle netveerk, hvilket gar
sociale medier til en veerdifuld Kilde til at identificere
potentielle talenter.

Professionelle hjemmesider

Hjemmesider, der er specielt designet til professionelle
netveerk og karriereudvikling, sdsom LinkedIn. Disse sider
indeholder detaljerede profiler, herunder jobhistorik,
uddannelse, faerdigheder, anbefalinger og
arbejdsmaessige resultater, hvilket er en rig kilde til
information om talenter.

Sggninger pa internettet

Brede onlinesggninger, som virksomheder kan foretage
for at finde offentligt tilgeengelige oplysninger om en
kandidat. Det kan veere nyhedsartikler, personlige blogs,
publikationer eller andet pa nettet, der giver yderligere
oplysninger om en persons kvalifikationer, resultater og
karakter.
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@
MODELUDVIKLING
OG TRANING

Jobannonce - udvalgelse af nggleord til algoritmen

Virksomheden har for nylig offentliggjort en jobbeskrivelse og modtaget hundredvis af
ansggninger.

Prototypen til Al-screening og shortlisting scanner ansggernes CV'er for nggleord og andre
oplysninger, der menes at veere relevante for en vellykket ansaettelse, f.eks. erfaring, jobtitler,
tidligere arbejdsgivere, universiteter og universitetsgrader. Baseret pa dette opretter systemet
en struktureret ansggerprofil, og alle kandidater far derefter en score og bliver rangeret.
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..Communications assistant to be responsible for the creation of content such as media

releases, blogs, and social media posts on behalf of our company. You will also be monitoring

media and campaign coverage and attending internal and external events.
RESPONSIBILITIES

Develop and manage diverse content, including media releases, blogs, and social media
posts, aligned with the company’s strategic goals; monitor media and campaign
coverage.

Support the implementation of internal and external communications strategies and
assist in managing the company's image.

Organize marketing events and provide comprehensive administrative support, including
maintaining event calendars and updating contact lists.

Compile and prepare presentations and reports while tracking project progress and
media exposure.

REQUIREMENTS

Holds a Bachelor's degree in communications, marketing, or related field, with excellent
verbal and written communication abilities.

Proficient in social media strategies and media relations, with a creative and innovative
approach.

Strong organizational skills and attention to detail, capable of multitasking and
maintaining positive interpersonal relationships.

Skilled in using office management and design software, such as Photoshop and
InDesign, and knowledgeable in various social media platforms.

(nggleord oversat til dansk)

"Bachelorgrad i kommunikation"

"Bachelorgrad i marketing" "Skabelse af indhold"
"Medieudgivelser"

"Blogs"

"Indlaeg pa sociale medier"

"Overvagning af medier" og "kampagnedaekning"

"Stotte til implementering af kommunikationsstrategier”
"Handtering af virksomhedens image"

"Planlzegning af markedsfgringsevents"

"Yde omfattende administrativ stette" "Opdatere lister pa
kontakter"

"Udarbejdelse af praesentationer" og "rapporter" "Holde styr pa
projektets fremskridt" og "medieeksponering"

"Dygtig til strategier for sociale medier" og "medierelationer”
"Kreativ og innovativ tilgang"

"Staerke organisatoriske evner" og "detaljeorienteret”

"| stand til at multitaske"

"Opretholdelse af positive personlige relationer” "Dygtig til
kontorstyring" og "designsoftware"

"Photoshop" og "InDesign"

"Viden om forskellige sociale medieplatforme”
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MODELUDVIKLING
OG TRANING

Sammenligning af to ansggeres CV'er
med henblik pa formulering af nggleord

Nu vil vi analysere to ansggninger for at forsta, hvordan prototypen pa Al-applikationen vurderer
kandidater i screeningsfasen. Denne analyse vil hjelpe med at identificere, om der er nogen
bias, der pavirker udveelgelsesprocessen.

Virksomheden arrangerer en workshop for at se neermere pa Al-drevet CV-screening. Til
formalet bruger de et casestudie, baseret pa virksomhedens egne aktiviteter.

| Igbet af workshoppen analyserer de to CV'er parallelt for at afdaekke, hvordan forskelle i ordvalg
og formuleringer utilsigtet kan fgre til, at man overser kvalificerede kandidater.

Dette har til formal at belyse de potentielle bias, der er indlejret i Al-veerktgjet, og tilskynder til

kritisk teenkning om forbedring af systemet, sa det fuldt ud anerkender og veerdsaetter bredden
af en ansggers kvalifikationer.
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About Me

A dedicated
communications
professional with a
Bachelor's degree in
Marketing, seeking the
role of Communications
Assistant to leverage
extensive experience in
content creation, social
media management,
and event coordination
to contribute to the
company's strategic
goals.

+123-456-7890

hello@deeland com

123 Anywhere St Any City

CV1

DOE

Communications assistant

Communications assitant
ABC Corporation
2019- Present

* Developed and managed diverse content,
including media releases, blogs, and social
media posts

+ Supported the implementation of comprehensive
communications strategies

+ Organized multiple marketing events and
maintained event calendars

+« Compiled presentations and tracked project
progress, ensuring alignment with strategic goals

University of communications
Bachelor's degree in Marketing
2014-2018

* Proficient in Photoshop and InDesign

» Skilled in social media strategies and
media relations

* Excellent verbal and written
communication abilities

* Strong organizational skills and
attention to detail

PROFILE
Passionate communicator
with an academic
background in
Communications Studies
and hands-on experience in
crafting engaging narratives
and managing digital
platforms. Eager to bring
my toolkit of creative
dissemination and
stakeholder engagement to
the Communications
Assistant position.

CONTACT ME

\ (123) 456-7890

[ Janeg@doe.com

123 Anywhere St.,

9 Any city, State,
Country 12345

CV2

JANE
DOE

Digital Content Creator

» EDUCATION

CREATIVE UNIVERSITY
BSc in Communications Studies 2018

» WORK EXPERIENCE

Digital Content Creator; Creative Media Co
2019 -Present
« Spearheaded content initiatives across digital
channels, crafting engaging articles and
dynamic social engagements
« Drove strategy for public relations efforts,
enhancing brand visibility
+ Led the logistics for promotional and
networking gatherings, ensuring smooth
execution
« Synthesized data into compelling reports and
visuals for team updates

>» COMPETENCIES

Advanced user of digital design tools and
content management systems

Crafted engaging online dialogue and
cultivated media partnerships

Articulate communicator, both in written
formats and oral presentations
Excelling in project orchestration and
meticulous in administrative tasks



Fremhaevningerne hjeelper med at se sammenhangen

mellem specifikke formuleringer i CV'erne og
nggleordsbaserede Al-screeningvaerktgjer.

About Me

A dedicated
communications
professional with a
Bachelor's degree in
Marketing. seeking the
role of Communications
Assistant to leverage
extensive experience in
content creation,

ial i
management, and
event coordination to
contribute to the
company's strategic
goals.

e +123-456-TB2D
9 hel ln@@doeland com

123 Anywhere St Any Clty

JOHN L

_

o
.

DOE

Communications assistant

Communications assitant

ABC Corporation
2019- Present

+ Developed and managed diverse content.
including media releases, blogs, and social
media posts

+« Supported the implementation of comprehensive
communications strategies

« Organized multiple marketing events and
maintained event calendars

« Compiled presentations and tracked project
progress, ensuring alignment with strategic goals

University of communications
Bachelor's degree in Marketing,
2014-2018

+ Proficient in Photoshop and
InDesign
« Skilled in social media strategies and

media relations
+ Excellent verbal and written
communication abilities
* Strong organizational skills and
. jetail

PROFILE
Passionate communicator
with an academic
background in
Communications Studies
and hands-on experience in

crafting engaging narratives

and managing digital
platforms. Eager to bring
my toolkit of creative
dissemination and
stakeholder engagement to
the Communications
Assistant position.

CONTACT ME

(123) 456-7890

Jane@doe.com

123 Anywhere St.,
Any city, State,
Country 12345

JANE
DOE

Digital Content Creator

» EDUCATION

CREATIVE UNIVERSITY
BSc in Communications Studies 2018

» WORK EXPERIENCE

Digital Content Creator; Creative Media Co
2019 -Present
« Spearheaded content initiatives across digital
channels, crafting engaging articles and
dynamic social engagements
« Drove strategy for public relations efforts,
enhancing brand visibility
Led the logistics for promotional and
networking gatherings, ensuring smooth

execution
« Synthesized data into compelling reports and
visuals for team updates

» COMPETENCIES

Advanced user of digital design tools and
content management systems

Crafted engaging online dialogue and
cultivated media partnerships

Articulate communicator, both in written
formats and oral presentations

Excelling in project orchestration and
meticulous in administrative tasks
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é Denne tabel illustrerer effekten af forskelle i ordlyd og formuleringer i to CV'er, og hvordan de kan pavirke )
resultatet af en Al-screeningsproces. Selv om det andet CV har relevante kvalifikationer, kan det blive frasorteret,
fordi beskrivelserne ikke stemmer overens med de specifikke nggleord, som virksomheden har fastlagt for
screeningen. Dette viser, hvor vigtigt det er at matche sproget i et CV med de nggleord, som et Al-system

forventer

J

ASPECT JOHNDOE ______ [JANEDOE

Jobtitler og terminologi

Akademisk baggrund

Beskrivelse af opgaver og
feerdigheder

Tekniske og softwaremaessige
feerdigheder

Direkte sggeordsmatches

Bruger standardtermer som
"kommunikationsassistent"

Naevner udtrykkeligt "bachelorgrad i
marketing"

Direkte match med sggeord som
"Content creation", "Media releases"

Angiver "Photoshop" og "InDesign"

Matcher teet pad mange specificerede
nggleord

Bruger titler som "Skaber af digitalt
indhold"

Der star "BSc i kommunikationsstudier"

Bruger varieret sprog som "skaber
engagerende fortaellinger", "har staet i
spidsen for at skabe indhold"

Generel omtale af "digitale
designveerktgjer og content
Mmanagement-systemer"

Bruger forskellige formuleringer, der
maske ikke matcher de specifikke
sggeord, der skulle screenes
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EVALUERING OG
AFPROVNING AF
MODELLER

Test af Iesningens retfaerdighed

En evaluering af algoritmeprototypen afslgrede uoverensstemmelser i CV-analysen, hvilket gav

anledning til forbedringer for at opna en mere omfattende forstaelse af CV-attributter. Modellen

er nu Klar til en testfase, inden den tages i brug i den virkelige verden.

Selvom en evaluering af flere aspekter er pakraevet, vil fokus her veere p3a at teste applikationens

retfeerdighed for at vurdere omfanget af eventuelle bias, der opstar i processen. Fairness-
metrikker anvendes til at male niveauet af bias i applikationens beslutninger.

C/‘ VAERKTGJ

og bias i maskinleeringsmodeller i hele Al-applikationens livscyklus. Se demoen og leg med
veerktgjet.

\_

IBM's open source-vaerktgj kan hjeelpe med at undersgge, fremfinde og afbgde diskrimination

~

J

67


https://aif360.res.ibm.com/

For at skabe systemer, der er retfaerdige for alle og fri for bias sasom kgns- eller racediskrimination, er det vigtigt at evaluere
lzsningens performance pa tvaers af forskellige befolkningssegmenter.

Der findes forskellige metoder til at vurdere en Igsnings retfeerdighed, men i denne sammenhaang vil vi udelukkende
fokusere pa binaere klassifikationstests.

Det har vist sig at vaere en udfordring at definere retfeerdighed i matematiske termer, hvilket har fgrt til manglende
konsensus om standardformuleringer. De fleste definitioner af retfaerdighed samler sig dog om flere ngglebegreber
nedenstaende oversaettelser i tillempet danske versioner):

* Uvidenhed (unawareness)

« Demografisk paritet (demographic parity)

« Udlignede odds (equalized odds)

« Forudsigende paritet (predicative rate parity)

* Individuel retfaerdighed (/ndividual fairness)

« Kontrafaktisk retfeerdighed (counterfactual fairness)

grupperes typisk under det overordnede begreb
"grupperetfeerdighed". Dette vil blive beskrevet naermere i dette afsnit, isaer set i lyset af Al i rekruttering.
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Forvirringsmatrix

En af de binzere klassifikationsmetoder er forvekslingsmatrixen.

Forvirringsmatrixen opsummerer forudsigelserne fra en algoritmisk model i forhold til de faktiske resultater, eller
grundsandheder, som den blev traenet pa. Den viser antallet af bade korrekte og forkerte forudsigelser, hvilket giver et klart
billede af modellens performance og dens forklarlige ngjagtighed.

Forvirringsmatrix i rekrutteringseksemplet

Afvis Zgte negativ (TN) Falsk negativ (FN)
= afviste ukvalificerede = afviste, kvalificerede kandidater
kandidater
Ansaet Falsk positiv (FP) ZEgte positiv (TP)
= ansatte, ukvalificerede = ansatte, kvalificerede kandidater
kandidater

(Wortman Vaughan & Wallace, 2022; Zhong, 2018, Saplicki, 2022
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Ngjagtighed

| rekrutteringseksemplet illustrerer vi vurderingen af retfeerdighed ved at bruge kgn som den
demografiske variabel, idet vi antager, at der er 100 kvindelige og mandlige ansggere.

m Ukvalificeret Kvalificeret KVINDER Ukvalificeret Kvalificeret

Afvis 15 (TN) Afvis 60 (TN) 20 (FN)
Ansaet 20 (FP) 60 (TP) Ansaet 5 (FP) 15 (TP)
Ngjagtighed )

| kategorierne for bade mandlige og kvindelige er 75 ansggere klassificeret
(TP +TN) korrekt.
(TP + FP + TN + FN) -> dvs. ngjagtigheden er den samme for begge demografiske forhold.
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Demografisk paritet

Med udgangspunkt i dataene i forvirringsmatrixen er demografisk paritet et kriterium for retfaerdighed, hvor

sandsynligheden for et gunstigt resultat - i vores eksempel at blive ansat - ikke er pavirket af en beskyttet
egenskab - som kgn.

m Ukvalificeret Kvalificeret KVINDER Ukvalificeret Kvalificeret

Afvis 15 (TN) 5 (FN) Afvis 60 (TN) 20 (FN)
Ansaet |2o (FP) 60 (TP) | Ansaet | 5 (FP) 15 (TP) |

Hvis 80 ud af 100 mandlige ansggere og kun 20 ud af 100 kvindelige ansggere bliver ansat i
rekrutteringsscenariet, er den demografiske paritet ikke opfyldt. Det kan dog veere acceptabelt, hvis de
mandlige ansggere faktisk er mere kvalificerede end de kvindelige ansggere, som det ser ud til | dette tilfeelde.

Y

ldet der opnas retfeerdighed pa gruppeniveau, A
kan der opsta uretfeerdighed pa individniveau, da
systemet kan fraveelge ellers kvalificerede
kandidater bare for at opna demografisk paritet.
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Forudsigelig paritet

| modsaetning til demografisk paritet tager forudsigende paritet bade klassifikatorens afggrelser og de sande
resultater i betragtning. Den vurderer, om sandsynligheden for, at en ansgger er egnet til en stilling, er
konsistent pa tveers af forskellige grupper, forudsat at Al'en har udvalgt dem til ansaettelse. Forventningen er, at

denne sandsynlighed skal vaere naesten identisk for alle de grupper, der betragtes

m Ukvalificeret Kvalificeret KVINDER Ukvalificeret Kvalificeret

Afvis Afvis

| rekrutteringseksemplet opfylder systemet kriterierne for forudsigende paritet, da tre fjerdedele af de ansatte
ansggere fra begge grupper faktisk er kvalificerede
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Udlignhede odds; falsk positiv rate & falsk negativ rate

Vedr. malingen, der er kendt som den falske Vedr. malingen, der er kendt som den falske
positive rate, haevdes det, at sandsynligheden negative rate, haevdes det, at sandsynligheden
for, at en ukvalificeret kandidat fejlagtigt bliver for, at en kvalificeret kandidat fejlagtigt bliver

ansat, bgr vaere konsekvent pa tveers af alle afvist, bgr veere ensartet pa tveers af alle
demografiske forhold. demografiske forhold.

Ukvalificeret Kvalificeret m Ukvalificeret Kvalificeret
15 5 Afvis

Afvis

Ansaet 20 60 Ansaet

KVINDER Ukvalificeret Kvalificeret KVINDER Ukvalificeret Kvalificeret
Afvis Afvis 60 20

Ansaet Ansaet 5 15

Udlignede odds kombinerer disse to egenskaber ved at opfylde bade falsk negativ rate-balance og falsk positiv
rate-balance.

| rekrutteringseksemplet opfylder Igsningen ikke kriterierne, da der er stgrre sandsynlighed for, at de
ukvalificerede mandlige ansggere bliver ansat end de ukvalificerede kvindelige ansggere, OG der er stgrre
sandsynlighed for, at de kvalificerede kvindelige ansggere bliver afvist end de mandlige ansggere.

Wortman Vaughan & Wallace, 2022) 73
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Overvejelser om fairness-metrikker

*  Etsystem kan ikke opna forudsigende paritet, balance i falsk positiv rate og balance i falsk negativ rate pa én gang pa

grund af matematiske begraensninger.
*  Afvejninger mellem forskellige retfeerdighedsmal er iboende og skal handteres med omtanke.
*  Overvejelser om retfeerdighed skal ses i konteksten af den specifikke applikation, de anvendes pa.

° |kke alle aspekter af retfaerdighed kan kvantificeres, hvilket er viser retfaerdighedens sociotekniske kompleksitet.
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Individuel retfaerdighed

Bachelorgrad
1ars relateret erhvervserfaring

Kandidatgrad
1ars relateret erhvervserfaring

Kandidatgrad
Ingen relateret erhvervserfaring

Individuel retfaerdighed adskiller sig fra gruppebaserede
retfaerdighedskriterier (de tidligere omtalte metrikker) ved at
fokusere pa behandlingen af enkeltpersoner.

| dette koncept haevdes det, at personer med lignende
karakteristika bgr fa sammenlignelige resultater.

Det er komplekst at finde en metode til at male individuelle
ligheder.

Forestil dig tre jobkandidater: Er A bedre i stand til at udfgre
jobbet end C?

BILLEDKILDE | manglende info



Projekt | Al | rekruttering

IMPLEMENTERING
AF MODELLEN

Informér ansggere om brug af Al i rekrutteringen

Efter omhyggelige interne evalueringer er virksomheden klar til at lancere sit screeningsvaerktgj
pa nogle bestemte stillingsopslag for at indsamle den fgrste feedback fra brugere og ansggere.

Det er afggrende, at ansggerne hele tiden er klar over, at de er i kontakt med et Al-drevet
rekrutteringssystem, sa tilliden dermed fremmes. Der bgr skabes opmaerksomhed og bevidsthed
om fordelene ved Al-vaerktgjer helt fra starten, hvilket gger ansggernes villighed til at bruge
interaktiv teknologi som chatbots. Derudover er det vigtigt kontinuerligt at forbedre Al-
rekrutteringsprocesserne og sikre klarhed om systemets funktion, da dette er afggrende for, at
det bliver taget i brug og bliver en god hjzelp for ansggerne.

Det skal ogsa sikres, at der er et menneske, der fgrer tilsyn og griber ind, nar det er ngdvendigt
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Information til ansggere om brug af Al i rekruttering |
Eksempler pa vaerktgjer

Eccola Cards: en metode til at
implementere etisk tilpassede Al-
systemer

UNESCO'’s Ethical Impact Assessment

Et eksempel fra UNESCO's veerktgj, Ethical Impact Assessment, der blev #7 Privacy and Data
praesenteret tidligere

10.2.1. System Awareness: Motivation: Privacy is a rising trend in the wake of
various recent data misuse reveals. People are now

increasingly conscious about handing out personal

10.2.1.1.  Are users made fully aware when they are interacting with an Al system, as opposed to a human being? deta. Similariy, regulationssuch e5 the GDPR row affert
a1a T an.

10.2.1.2.  Areindividuals (directly or indirectly) impacted by the Al system made fully aware of when a decision (that impacted What to Do: Ask yourself:
them) was informed by or made on the basis of an Al system or Al algorithms? * What dataare used by the system?
102121, Are they made aware of the extent to which they are impacted, including the rationale, benefits and R e ersonal data? Why?

limitations of the decision(s)? + Do you clearly inform your [end-Jusers about any
personal data collection? E_g., ask for consent,

10.2.1.3. Have appropriate explanations been put in place to help users and other impacted individuals understand the decision- providean opporiunifyto revoke it etc.

i ired? = Hawve you taken measures to enhance (end-user]
making process or how the system works when required? B e s

10.2.14. Have appropriate explanations been put in place to help the government bodies in charge of regulation understand the . m:;:ﬁsr}:'ﬁﬁ;’::; ;‘gﬁ;:}g :;‘;:;;::; -
decision-making process or how the system works when required? )
Practical Example: Rather than collecting and selling

data, appealing to privacycan also be profitable.

10.2.1.5. Has the decision to adopt the Al system been documented and communicated online? Regulations are making it increasingly difficult to collect
lots of personal data for profit. Privacy can be an
alternate selling point in today 'sclimate.

10.2.16. Can the Al system make any decisions which the physical persons or legal entities in charge of the system lack expertise

or competence to critique, modify or override?

o [rA101- 030415

Unesco, 2023; Vakkuri et al. 2021
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DRIFT OG
OVERVAGNING

Efter udrulning

Mens interne vurderinger af retfaerdighed blev gennemfart fgr lanceringen, skal virksomheden

ogsa veere klar til uafhaengige eksterne revisioner.

Det er ogsa en fordel Igbende at efterspgrge feedback efter implementeringen og etablere
kanaler, hvor igennem man kan holde kontakten til interessenter. Dette indebaerer at holde
medarbejderne informeret og involveret i hgringer og deltagelsesprocesser under hele

implementeringen af Al-systemet i organisationen.
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