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Bilag 2

Status pa markedsudviklingen af systemtekniske los-
ninger til anonymisering af jobansegninger

Resumé

Bilaget giver en status pd markedsudviklingen af systemtekniske lgsnin-
ger til anonymisering af jobansggninger samt en status pa systemud-
viklingen hos de leverandgrer, som indgik i den tidligere markedsana-
lyse fra november 2021. Bilaget indeholder desuden en opdateret be-
skrivelse af danske arbejdspladsers brug af anonymisering af jobanseg-
ninger.

Sagsfremstilling

| forbindelse med besvarelsen af medlemsforslag om anonymisering af
jobansggere forelagt @konomiudvalget (QU) den 19. august 2021, af-
daekkede @konomiforvaltningen (@KF) i november 2021 markedet for
software, der kan understgtte anonymisering af jobansegninger, hvor
kandidaternes kan, alder og etnicitet slgres for anseettelsesudvalget.

Med afseet i @U's protokolbemaerkning til sag "Opfelgning pd medlems-
forslag om anonymisering af jobansagninger og det videre arbejde
med fremme af ligebehandling af ansggere i Kebenhavns Kommune
(KK)" (2022-0017367) har QKF i september 2022 gennemfart en op-
datering af markedsanalysen. Nedenfor gives en status pa markedet
samt en beskrivelse af nye udviklingstiltag hos de udbydere, som indgik
i undersggelsen i 2021. @KF har veeret i kontakt med seks ud af syv ud-
bydere som indgik i den tidligere markedsanalyse. Virksomheden Dam-
vad gnskede ikke at deltage igen:

e Talent Attract (DK)

¢ Innoflow (DK)

e Recrutio (DK

e Varbi (SE)

e TribePad (UK)

e MeVitae (UK)

e Talent Recruiter (DK)
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OKF har derudover kontaktet de samme offentlige og private arbejds-
pladser, som indgik i markedsanalysen i 2021 for at hgre om deres erfa-
ringer med anonymisering af jobansagninger.

Overordnede tendenser pd markedet for elektronisk understattelse af
anonymisering af jobansegninger

Samtlige udbydere beskriver, at der er en stigende interesse for anony-
misering af jobansagninger pad markedet, men at kunderne fortsat tever
med at anonymisere jobansagningerne. Markedet har ikke eendret sig
vaesentligt det seneste ar. Et enkelt firma har udviklet en ny algoritme
der sikrer fuld anonymitet. Da algoritmen kun har veeret anvendt i be-
greenset omfang er det fortsat @KF's vurdering, at ingen systemer er
modne til at blive implementeret i KK. Markedet synes at veere leengst
fremme i Storbritannien, hvor bade private og offentlige arbejdspladser
eksperimenterer med anonymisering af jobansggninger pa et udsnit af
deres rekrutteringer.

Den mest udbredte praksis for anonymisering af jobansagninger er
fortsat, at ansegerne holdes anonyme indtil et vist punkt i rekrutterings-
processen, hvorefter ansaettelsesudvalget far adgang til ansegernes
stamoplysninger og eventuelle billede. Dette vil typisk ske umiddelbart
for forste samtale.

| den oprindelige indstilling fra 2021 beskrev @KF to overordnede til-
gange til systemunderstattet anonymisering af jobansggninger -
praescreening og slering af data. | denne opdaterede analyse er disse to
tilgange yderligere opdelti to, sdledes at der nu i alt beskrives fire til-

gange:

UDENDOKUMENTER MEDDOKUMENTER

SLORING AF DATA

MULTIPLE

CHOICE FRITEKST Al-SLORING Al-VURDERING

Preescreening: Fremfor at uploade egne dokumenter som CV og anseg-
ning, skal ansggeren forholde sig til allerede definerede spargsmal eller
opgaver. Det kan geres pa to méader:
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e Multiple choice: Svarkategorierne er laste, sa ansggeren ikke kan

afslere stamdata. Spergsmalene kan vedrgre kompetencer, er-
faring, motivation mv. og anse@geren kan svare ja/nej eller pa en
skala (fx 1-5). Det er ogsd muligt at preesentere ansggeren for en
raekke scenarier, hvor vedkommende skal veelge, hvad man vil
gere i en given situation, og man kan ogséa benytte tests som fx
IQ-test. Fuld anonymitet er sikret.

e  Fritekst: Svarmulighederne er dbne, s& der er en risiko for, at an-
segeren afslgrer stamdata. Ansggeren kan ud over spgrgsmal
og tests blive bedt om at I@se en case, der relaterer sig til jobbet.
Hvis fuld anonymitet skal sikres, kreever det, at man efterfal-
gende slgrer besvarelserne manuelt eller ved hjaelp af artificial
intelligence (Al).

Slgring af data: Ansggeren uploader egne dokumenter som CV og an-
segning, men ansattelsesudvalget far ikke adgang til de originale doku-
menter, hvor stamdata fremgér. Det kan geres pa to méder:

e Al-slering: En algoritme gennemgér ansggerens dokumenter
og slgrer de oplysninger, der kan rgbe stamdata. MeVitae, som
er den eneste udbyder af Igsningen, vurderer at algoritmen vil
kunne slgre ca. 97 % af de oplysninger, der rgber kan og alder,
mens etnicitet er svaerere at slgre. Fuld anonymitet er dermed
ikke sikret.

e Al-vurdering: En algoritme gennemgéar bade jobopslag og an-
spgernes CV'er, sammenholder disse og vurderer automatisk
kandidaterne ift. hvor godt et match, der er mellem kandidat og
krav til stillingen. Denne tilgang er ny og sikrer fuld anonymitet.

“Multiple choice” sikrer anonymitet, men begraenser ansggerens mulig-
heder for at udtrykke vaesentlige nuancer, som kan veere relevante for
vurdering af match. “Fritekst” giver ansggeren denne mulighed, men
ansggerens besvarelser skal efterfalgende gennemgés og slares. "Al-
slering” tillader ansggeren at uploade egne dokumenter, hvilket gor det
nemmere for ansggeren at genbruge egne dokumenter, men fuld slg-
ring er ikke sikret. “Al-vurdering” inddrager ligeledes ansggerens egne
dokumenter, men metoden er ny, og erfaringerne med denne tilgang
er derfor begreensede.

De udbydere, der beskrives i det falgende afsnit, benytter hver isaer én
eller flere af disse tilgange, og de naevnte ulemper ved tilgangene vil
derfor udgere en barriere for KK's muligheder for at anonymisere job-
ansggninger pa nuvarende tidspunkt.

Beskrivelser af udbydere

| det felgende gives en opdatering pa de udbydere, der indgik i mar-
kedsanalysen i 2021.
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Talent Attract (DK) er et dansk rekrutteringssystem, der automatisk vur-
derer, hvor godt kandidaterne passer til en givet stilling pé tre overord-
nede parametre; arbejdskultur, kompetencer og personlighed. Ansaet-
telsesudvalget veelger pa forhand den profil, de seger, og far siden ad-
gang til en anonymiseret og rangeret oversigt over kandidater. Kandi-
daterne skal svare pé en raekke spergsmaél med faste svarkategorier, og
det er derfor muligt at sikre fuld anonymitet.

Det er muligt at tilfgje cases, men her vil man skulle gennemgé kandida-
ternes svar manuelt for at sikre anonymitet. Man kan ogséa veelge at in-
troducere en case mellem fgrste og anden samtale. Test og cases kan
besvares med billeder, tale eller video, hvilket betyder det ikke kan ano-
nymiseres. Talent Attract har desuden implementeret en ny funktion,
der sikrer, at ansaettelsesudvalget ikke har adgang til hinandens vurde-
ringer, for vurderingerne er afgivet.

Talent Attract oplyser, at de siden sidst ikke har faet nye kunder, som an-
vender muligheden for anonymisering.

Innoflow (DK) er et dansk rekrutteringssystem, der har specialiseret sig i
case-baseret rekruttering. Fremfor at kandidater udveelges péa bag-
grund af ansggning og CV, skal de besvare en eller flere cases eller be-
skrive, hvad de ville gere i bestemte arbejdssituationer. Innoflow kan
béde benyttes som rekrutteringssystem eller som et supplementi re-
krutteringen.

Innoflow har videreudviklet deres produkt med henblik pé at Izfte kvali-
teten af deres cases samt ggre ansggningsprocessen nemmere og
mere intuitiv for kandidaterne. Kandidaterne kan nu scanne en QR-kode
og gennemfgre ans@gningen pa smartphone, hvor sma videoklip med
virkelighedsneere scenarier kombineres med multiple choice-spoargs-
maél. Ansggningsprocessen kan gennemfgres pd mellem 10-30 minut-
ter, og anseettelsesudvalget kan fortsat vaelge, om man ogsa vil have ad-
gang til et CV fgr samtalen.

Innoflow har ogsé udviklet en automatisk vurdering af kandidaternes
besvarelser, hvorved ansettelsesudvalget fx kan vaelge at indkalde de
fem kandidater med de hgjest vurderede besvarelser til en samtale -
uden at vide mere om kandidaterne. Denne funktion virker i gjeblikket
kun pa multiple choice-besvarelser, men Innoflow arbejder péa en Al-ba-
seret lgsning til fritekstbesvarelser. For at sikre fuld anonymisering af fri-
tekstbesvarelser, skal disse altsd pa nuvaerende tidspunkt gennemgas
enten af kunden eller af en konsulent fra Innoflow.

Siden sidst er mindre og mellemstore danske virksomheder begyndt at
bruge Innoflow, og flere kommuner har henvendt sig med interesse i
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anonymiseret, case-baseret rekruttering - heriblandt Vallensbaek, Balle-
rup og Esbjerg.

Innoflow overvejer fortsat ikke muligheden for at inkorporere Al, der kan
slgre CV'er, da de mener, at case-baseret rekruttering giver et bedre re-
sultat, samt at teknologien endnu ikke er god nok.

Recruitio (DK) er et dansk rekrutteringssystem, som for nyligt har lance-
ret en egenudviklet Al-teknologi, som kan vurdere, hvor godt et givet
CV matcher et givet jobopslag. Algoritmen vurderer kandidaterne ud
fra de kriterier, som indgér i jobopslaget, og anseettelsesudvalget prae-
senteres sdledes for en prioriteret liste af kandidater, uden at de har leest
et eneste CV. Algoritmen ignorerer parametre som ken, alder og etnici-
tet (ogsé i formuleringer) og fokuserer udelukkende pé kvalifikationer,
og Recruitio arbejder pé at udvikle algoritmen, sd ogsé kan bruges pa
ansggninger.

Recruitio vurderer, at algoritmen er pélidelig, nadr den har veeret anvendt
pa to-tre lignende stillinger. Flere mindre og mellemstore virksomhe-
der bruger algoritmen i Danmark. Nar algoritmen har vaeret afprovet i
laengere tid, vil OKF ex. i forbindelse med den naeste markedsundersg-
gelse i 2023 undersgge disse virksomheders erfaring med Recruitio.

Recruitio har siden sidst ogsd implementeret et statistikmodul, der ma-
ler pa en raekke relevante KPl'er, fx hvilke kanaler, kandidaterne kommer
fra, anseettelsesprocessens leengde samt hvor i processen kandidaterne
eventuelt falder fra.

Varbi (SE) er et svensk rekrutteringssystem, som tilbyder anonymiseret
rekruttering, ved at kandidaterne besvarer en raeekke kompetencebase-
rede spgrgsmal. Varbi tilbyder bdde mulitiple choice-spgrgsmal og
spergsmal med fritekst-svarmulighed, og som kunde kan man derfor
selv vaelge, om man gnsker at gennemfare en fuldt anonymiseret re-
kruttering.

Varbi har siden sidst ikke udviklet pad deres anonymiseringsdel. De har
lavet Isbende opdateringer og udviklinger af deres system pa bag-
grund af kundernes gnsker, men da ingen har henvendt sig med yderli-
gere gnsker til anonymisering, har dette ikke veeret prioriteret.

Mange svenske kommuner bruger fortsat Varbi, og enkelte har erfaring
med at anonymisere jobansggningerne - heriblandt Stockholms Stad
og Upplands Vasby Kommune.

TribePad (GB) er et britisk rekrutteringssystem, hvori kandidaterne skal
besvare en reekke spergsmal om kompetencer, erfaring og motivation,
og hvor anseaettelsesudvalget far adgang til en anonym oversigt over



KS Rekruttering og Kompetenceudvikling (5888) 6/9

kandidaterne og deres besvarelser. Da kandidaterne svarer i fritekstfel-
ter, kraever en fuld anonymisering, at svarene efterfalgende gennemgés
og sleres manuelt.

TribePad har siden sidst udviklet et analysemodul, der ger det muligt at
male pa resultaterne af den anonyme rekrutteringsproces sammenlig-
net med en tilsvarende ikke-anonymiseret rekrutteringsproces. Pa para-
metre som ken, alder, etnicitet og geografi kan man séledes f& et indblik
i, hvem der kommer videre til samtale, hvem der bliver ansat mv.

TribePad har stor erfaring med den offentlige sektor, og har mange
store offentlige kunder i UK. Siden sidst har TribePad fdet ca. 30 nye
kunder bade i og udenfor UK, og de vurderer, at ca. halvdelen af deres
kunder benytter anonymisering af jobansagninger i et eller andet om-
fang.

MeVitae (GB) er en britisk virksomhed, der har udviklet et stykke Al-ba-
seret software, der automatisk fjerner de oplysninger i en ansggning el-
ler et CV, der kan afslare kandidatens kan, alder eller etnicitet - samt op
mod 20 andre parametre. MeVitae vurderer, at de i engelsksprogede
ansggninger kan fjerne 97 % af alle oplysninger vedrgrende ken og al-
der, mens etnicitet er betydeligt sveerere at slgre.

Algoritmen kan ogsé anonymisere tekst i billeder, fijerne billeder af per-
soner (mens andre billeder beholdes) og skelne mellem datoer, der
skal slgres, og datoer, der ikke skal slgres. Dokumenter anonymiseres i
det gjeblik, de er uploadede.

MeVitae arbejder lzbende pé at traene algoritmen i flere sprog og forsg-
ger i gjeblikket at lzse problemet med kennede sprog som spansk og
Italiensk. MeVitae forventer, at de i lgbet af et par maneder vil kunne
anonymisere kan og alder p& dansk, men de har sveert ved at vurdere
succesraten pé etnicitet. MeVitae kan integreres i over 20 rekrutterings-
systemer og kan ogsé benyttes pd dokumenter, der ligger i Dropbox el-
ler p& SharePoint.

Talent Recruiter (TR) er KK’s rekrutteringssystem. Systemet leveres af
Talentech (TT). TR har et statistikmodul, der maler péa en reekke rele-
vante KPl'er s& man kan fglge hvad der sker med kandidaterne i rekrut-

teringsforlgbet.

TT meldte i Q1, 2021, at de ville udvikle en anonymiseringsfacilitet i TR
uden dog at kunne praecisere, i hvilken grad anonymisering af kandidat-
profilerne vil kunne opnas.

TT har endnu ikke udarbejdet en detaljereret produktbeskrivelse, men
TT forventer, at lasningen laagger vaegt pa screeningsspargsmal og test
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for at holde fokus pa kompetencer og resultater, og at kandidaten forbli-
ver anonym frem til ansaettelsessamtalen.

TT's oprindelige tidsmaessige udspil i forhold til lancering af model for
anonymiseringsfaciliteten var Q4, 2022. Modellen er endnu ikke udvik-
let, og TT arbejder i gjeblikket med en tidsplan, hvor de vil kunne pree-
sentere modellen for anonymiseringsfaciliteten i Q2, 2023. TT kan ikke
fastsaette tidspunkt for implementering af lasningen, men peger indika-
tivt pd Q3, 2023.

Relevansen af TT's kommende anonymiseringslgsning er behaeftet med
usikkerheder for KK, og @KF vil falge udviklingen af faciliteten teet i
2023.

Erfaringer fra andre danske arbejdspladser

OKF har kontaktet de samme arbejdspladser som indgik i markedsun-
dersggelsen i 2021. Anonymisering af jobansggninger er fortsat ikke
udbredt pa danske arbejdspladser, hverken offentlige eller private.

Fokus pé ligebehandling sker typisk gennem arbejdet med inklude-
rende og neutralt sprogbrug i jobannoncerne, samt uddannelse af le-
dere og anseettelsesudvalg omkring egne bias.

Desuden har visse arbejdspladser et direkte fokus pa at rekruttere
mangfoldigt, og arbejder derfor ikke med anonymisering af jobansg-
gerne.

Undtagelserne er KVINFO, der har anonymiseret ansggningerne siden
2020, og Arhus Kommune, der gennemfarer et todrigt pilotforsgg fra
primo 2023.

Offentlige arbejdspladser

Aalborg Kommune har ikke erfaring med anonymisering af jobanseg-

ninger, men har etableret et mangfoldighedsudvalg for at fremme lige-
stilling og mangfoldighed i kommunen. De har i den forbindelse udar-
bejdet et idekatalog i samarbejde med Integrationsradet i kommmunen.
Kataloget er ment som inspiration til de forskellige forvaltninger om-
kring, hvordan de kan styrke diversiteten med fokus pa etnicitet.

Odense Kommune har valgt ikke at rekruttere anonymt, da de ikke har

kunnet finde en leverandar, som kan levere et tilfredsstillende elektro-
nisk veerktgj til det. Derfor kigger de i stedet pd andre redskaber og ar-
bejder med uddannelse af ledere ift. rekruttering og bias.

Region Syddanmark anonymiserer ikke jobans@gninger, men har i ste-

det gget deres fokus pd mangfoldighedsindsatser.
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De @vrige regioner (Hovedstaden, Midtjylland, Nordjylland og Sjeel-

land) anonymiserer ikke jobansggninger og har ikke givet udtryk for ak-
tuelle overvejelser herom.

Malmeg Stad (SE) henviser til deres hjemmeside for en beskrivelse af
rekrutteringsprocessen. Her fremgar det, at man ikke anonymiserer job-
ansggninger, men at Malmg Kommune i stedet har valgt ikke at tage
imod motiverede ansggninger, men alene CV mv. Dette begrundes
med, at oplysningerne i den motiverede ansggning ofte har personlig
og privat karakter, og at man i stedet @nsker at skabe en sé objektiv og
inkluderende rekrutteringsproces som muligt, hvor fokus er pa kompe-
tencer. Kandidaten uploader derfor kun CV og skal herudover besvare
en raekke spergsmal, som sgger at uddybe oplysningerne i CV'et.

Arhus Kommune har igangsat et forssg med anonymisering af joban-

segningerne. Se bilag 3.

Private arbejdspladser

Rambegll har bevidst fravalgt at anonymisere jobansagninger, da de i
stedet gnsker at ggre en aktiv indsats for at gge mangfoldigheden pa ar-
bejdspladsen. De arbejder i stedet med sproget i jobopslagene og har
fokus pé at skrive neutralt og inkluderende. Ligeledes arbejder Rambagl|
med at uddanne ledere og ansaettelsesudvalg ift. bias.

Tryg anonymiserer ikke jobansggninger og overvejer det heller ikke.
Tryg overvejer i gjeblikket heller ikke at eendre deres rekrutteringsproces
pé anden vis.

Foreninger, NGO’er mv.

Dansk Kvindesamfund anonymiser ikke jobansegninger og overvejer

det heller ikke. De anseetter relativt sjaeldent nye medarbejdere og som
oftest er det pa frivillig basis.

Foreningen Lige Adgang (tidl. Foreningen Nydansker) har bevidst fra-
valgt ikke at anonymisere jobansggninger, da de har et gnske om aktivt

at kunne rekruttere mangfoldigt. De arbejder i stedet med sproget i stil-
lingsopslagene og har fokus pa at skrive dem i et neutralt og inklude-
rende sprog, hvilket har veeret med til at ge antallet af ansggninger til
deres opsldede stillinger - og herunder ogsé eget antallet af ansegere
fra underrepraesenterede grupper. | stillingsopslagene har de saledes
fokuseret pa at beskrive arbejdspladsen og arbejdsgangene fremfor at
opliste en raekke forventede kompetencer. Ifglge Foreningen Lige Ad-
gang er det med til at sikre, at flere potentielle ansggere kan se sig selv
pé arbejdspladsen og far lyst til at sege jobbet. Derudover arbejder de
ogsé med at uddanne ansattelsesudvalg ift. bias. Foreningen Lige
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Adgang ser ogsa gode perspektiver i at indkalde pa baggrund af lasnin-
gen af en case, men det er ikke noget, de har arbejdet konkret med
endnu.

Kvinderddet har bevidst fravalgt at anonymisere jobansagninger, da de
gerne aktivt vil kunne rekruttere mangfoldigt for at sikre diversitet i
medarbejdergruppen.

KVINFO anonymiserer jobansggninger, men processen er manuel og
kreever derfor et ekstra tidsforbrug. Anonymisering af jobansggninger
kombineres med brugen af test til andensamtalen. KVINFO begrunder
denne metode med, at de sdledes kan fokusere pa kandidaternes kom-
petencer og eliminere bias. Hvis to kandidater efter anden samtale lig-
ger pa helt samme niveau, s ansaettes der ud fra et mangfoldigheds-
princip. KVINFO er ligeledes begyndt at arbejde med sproget i
jobopslagene og har eget fokus pa at skrive dem i et neutralt og inklu-
derende sprog, ligesom de uddanner deres personale og anseettelses-
udvalg ift. bias.

Aldre Sagen anonymiserer ikke jobans@gninger, men er opmaerk-
somme pé dagsordenen, serligt ift. deres egen interessentgruppe og
aldersdiversitet pé arbejdspladser.

Folgende arbejdspladser er ikke vendt tilbage pé vores henvendelse:

e ATP

e Kommunernes Landsforening
e Novo Nordisk

e Oslo kommune

e Stockholm Stad

e Tarnby Kommune

e @konomistyrelsen



