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Sammanfattning

I den hér studien foljs ett forsok med avidentifierade ansékningar vid rekryte-
ring som genomfordes i Goteborgs stad under perioden oktober 2004 — juni
2006. | studien behandlas fyra fragestallningar. Forst studeras huruvida av-
identifieringen formedlade sadan information att det var mojligt att gora ett
urval bland de sokande, darefter metoder for att bevara anonymiteten i rekryte-
ringen samt om det & mojligt att identifiera sdékande trots avidentifieringen.
Slutligen diskuteras ocksa hur de personer som arbetar praktiskt med metoden
uppfattar den.

Studien visar att det har varit mojligt att gora ett urval till intervju utifran
den modell for avidentifiering som valdes i Géteborg men att man har haft pro-
blem med att helt bevara anonymiteten i ansokningshandlingarna. Studien visar
ocksa att en majoritet av de chefer som gjort en avidentifierad rekrytering &r
negativa till metoden. Samtidigt tror en tredjedel att metoden 6kar chanserna
bade till att komma till intervju och att anstallas for personer med utlandsk
bakgrund.

* IFAU, Box 513, 751 20 Uppsala, e-post: kristina.sibbmark@ifau.uu.se. Ett stort tack till alla de
tjansteman och chefer i Goteborgs stad som stéllt upp pa intervjuer, besvarat enkéten samt hjalpt
oss fa tillgang till ansékningshandlingar fran forsoket. Forfattaren tackar ocksa Per Anders Edin,
Per Stromblad, Olof Aslund, Oskar Nordstrom Skans samt seminariedeltagare vid IFAU for
vérdefulla kommentarer.

IFAU - Avidentifierade jobbansokningar — erfarenheter fran ett forsok i Goteborgs stad 1



Innehallsforteckning

1 INTEANING ..t 3
L1 STUAIENS SYTLR...eiiiiiiiee e e 3
1.2 MALErial...occoiiccie e e 5
2 Avidentifiering som idé och Metod ...........ccoceiviieie i 6
2.1 Vilket problem ska avidentifiering 10Sa?..........ccccceveiiiiiniiinieiecences 6
2.2 Vilka forutsattningar bygger avidentifiering pa?........cccoceevvevveeveeeiereennn, 9
2.3 Olika former fOr avidentifiering ........ccooeviiiiineneneeeese e 12
3 Genomforandet av forsoket i GOtEDOIg.......ccoveviveviieiii i 13
3.1 FOrsokets Dakgrund...........ccoovviiiiiiiiiei e 13
3.2 Samarbetet mellan Stadskansliet och férvaltningarna.............ccccecveien. 14
3.3 Tillvagagangssatt i olika fOrvaltningar.............cceeeeveveveeieeeieee e 15
3.3.1 KUuRUrOrVaININGEN ..o 15
3.3.2 CRNIIUM Lttt 16
3.3.3 KOMEAlA ... 17
3.3.4 Ansokningsblanketten — sammanfattning..........ccccoeevvveiiininnineieen 18
3.4 TJAnSter iNOM FOrSOKEL.........ccoiiiiiriirieieee s 19
4 Avidentifiering som rekryteringSverktyg ........ccoccevveeveeiieeveeveesie e 20
4.1  Ger avidentifiering tillrdcklig information for att man ska kunna gora ett
urval bland de SOKaNAe? ..........cccoveieieiiiiiree e 21
4.2 Forutsattningar for att genomfora anonyma rekryteringar ...................... 26
4.2.1 Att bevara anonymiteten innan forsta urvalet till intervju...................... 26
4.2.2 Uppgifter i anonym ansokan kan signalera grupptillhérighet ................. 28
4.3  Uppfattningar om metoden bland rekryteringsansvariga...........c.ccceeveene.. 29
5 Avslutande diSKUSSION ..........cooviiiiiiieic e 31
6 RETEIENSEN ...t 35
AN o]0 1=1 T | RSP 37
2 IFAU - Avidentifierade jobbansokningar — erfarenheter fran ett forsok i Goteborgs stad



1 Inledning

Sedan nagra ar tillbaka har ett antal kommuner och myndigheter i Sverige i
olika omfattning anvéant sig av avidentifierade ansdkningar vid rekrytering av
ny personal.! Avidentifiering innebér att viss information (exempelvis namn)
om den som soker en tjanst inte anges i ett forsta skede. Vid de tillfallen meto-
den anvants har det framst skett pa forsok och motiverats utifran att den ska
kunna leda till 6kad "mangfald” bland de anstéllda och battre traffséakerhet i re-
kryteringarna. Metoden har ocksa uppmarksammats nationellt och en statlig
utredning har undersokt forutsattningarna for att anvanda metoden vid rekryte-
ringar inom den offentliga sektorn, vilket resulterade i att avidentifierade
ansokningar anvands pa forsok vid sju statliga arbetsplatser under 2007.? Den
verksamhet som har pagatt har inte foljts upp i ndgon storre utstrackning och
kunskaperna ar darfor mycket sma om vad arbete med metoden innebar utifran
olika aspekter eller vilken effekt avidentifieringen har for olika gruppers moj-
ligheter att fa arbete.

1.1  Studiens syfte

Goteborgs stad genomforde under perioden oktober 2004 — juni 2006 ett forsok
med avidentifierade ansékningar i tre forvaltningar. Verksamheten i Goteborg
ar det hittills mest omfattande férsoket med avidentifierade ansokningar som
genomforts i landet och genom att folja detta har vi mojlighet att studera hur
avidentifiering fungerar da det anvéands i storre skala. Syftet med den har stu-
dien &r att folja ett verkligt forsok att anvénda avidentifiering som metod vid
rekrytering och studera hur avidentifieringen paverkar det praktiska arbetet i
rekryteringsprocessen. Utifran detta dvergripande syfte studerar vi sarskilt fol-
jande aspekter av metoden: Den forsta fragan som behandlas ar hur metoden
fungerar som urvalsinstrument. Férmedlade avidentifieringen som den genom-
fordes i Goteborg tillracklig information for att rekryteringsansvariga skulle
kunna gora ett rimligt urval av sokande? Bedémningen av detta bygger pa en-
kat- och intervjusvar fran chefer och rekryteringsansvariga. En andra fraga ror
forutsattningarna for att genomfora avidentifierade rekryteringar. Egenskaper
som kan ge information om sokandes grupptillnérighet i nadgon form kan be-

! Exempel pd kommuner som anvant avidentifierade ansokningar ar Kristianstad, Mellerud,
Norrképing, Norrtilje och Vaxjo. Aven Statens kérnkraftsinspektion har anvant metoden.
2 SOU 2005:115.
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tecknas som identitetsbdrande. Det kan rdra sig om utbildningsort, tidigare ar-
betsplats, att vissa yrkestitlar kan indikera kon eller att sfi-undervisning kan
indikera utlandsk bakgrund. Kunskaper i sprak som normalt inte lars ut i
svensk skola kan sakert ocksa uppfattas som identitetsbarande. Har diskuteras
darfor dels metoder att bevara anonymiteten i rekryteringsprocessens inle-
dande skede men ocksad om det trots avidentifieringen ar magjligt att identifiera
sokande. Slutligen diskuterar vi ocksa hur metoden uppfattas av de chefer som
rekryterat med hjalp av den och hur den generellt paverkar rekryteringsarbetet.

Den hér studien ger saledes framfor allt en beskrivning av hur metoden an-
vandes och hur den uppfattades av de chefer som rekryterade nya medarbetare
med hjalp av den. Studien ger inget svar pa om avidentifieringen 6kar chan-
serna till anstélining for vissa grupper eller om den férhindrar eventuell séarbe-
handling i rekryteringsprocessen. Dessa fragor besvaras i en kommande effekt-
utvardering.

Rapporten &r disponerad pa foljande satt. | kapitel 2 behandlas fragan om
vad som kravs for att en rekrytering ska vara anonym. Dér diskuteras vilka
idéer avidentifiering bygger pa och vilket problem metoden antas kunna I6sa. |
kapitlet diskuteras vilka uppgifter som bor utelamnas i en ansokan for att
astadkomma anonymitet samt olika avidentifieringsmodeller.

Kapitel 3 innehaller en kortfattad beskrivning av hur forsoket genomfordes:
hur fragan vacktes i kommunfullmaktige, hur deltagande forvaltningar valdes
ut och nar man borjade arbeta enligt metoden. Har redogors ocksa for forvalt-
ningarnas motiv till att delta i forsoket, vilken avidentifieringsmodell som val-
des i respektive forvaltning (inklusive metodutveckling) samt vilka principer
som styrde vilka rekryteringar som skulle vara féremal for metoden om den
inte tillampades generellt. Kapitlet redogor ocksa for vilka typer av tjanster
som ingatt i forsoket.

| kapitel 4 diskuteras hur avidentifieringen fungerat i rekryteringsprocessen,
och hur de rekryteringsansvariga upplever moéjligheterna att beddma de sdkan-
des kompetens och kvalifikationer utifran den information de far tillgang till
via det avidentifierade rekryteringsforfarandet. | kapitlet diskuteras ocksa de
svarigheter metoden medfér och hur man har hanterat dessa; det galler exem-
pelvis hur man gatt tillvaga for att bevara anonymiteten i ansokningarna eller
om det anda varit mojligt for de rekryteringsansvariga att utlasa information
om de sokande.

Rapporten avslutas med en diskussion om avidentifiering och vilka slutsat-
ser om metoden som kan dras fran forsoket i Goteborg.
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1.2 Material

I studien anvénder vi oss av olika material for information om olika delar av
forsoket. For beskrivningen av forsokets genomférande anvands offentligt
tryck fran kommunfullmaktige, handlingar fran projektmdéten vid Stadskansliet
samt intervjuer med tjansteman inom bade Stadskansliet och forsoksforvalt-
ningarna. Intervjuerna anvands har for att fa information om hur man gick till-
véga och hur man ténkte nér projektet startades upp men aven fér information
om hur arbetet utvecklades under projektets gang.

I materialet ingar ocksa intervjuer med chefer eller rekryteringsansvariga
som genomfort avidentifierade rekryteringar i forsoksforvaltningarna. Intervju-
erna med de rekryteringsansvariga genomférdes for att fa information om
rekryteringsprocessen i kommunen och hur olika moment paverkades av
avidentifieringen. De gav ocksa underlag for den enkat som genomfardes bland
chefer och rekryteringsansvariga. For att undvika att informanterna ska kunna
identifieras anges i rapporten endast inom vilken forvaltning personen arbetar.

For att fa information om hur avidentifieringen fungerat praktiskt i rekryte-
ringsarbetet har vi dels samlat in ansékningshandlingarna for de tjanster som
ingatt i forsoket men aven distribuerat en enkat till chefer som gjort en rekryte-
ring under forsoksperioden. Ansékningshandlingarna har samlats in for att géra
en effektutvardering. Utifran dessa har vi kunnat sammanstélla ett datamaterial
med en rad uppgifter om de stkande, bland annat deras utbildningsbakgrund
och arbetslivserfarenhet, kon, alder och om de har ett svensk-klingande eller
utlandskt klingande namn. Vi har ocksa kunnat se om ansokningsblanketterna
innehaller information som egentligen inte borde finnas dér - det vi kallat iden-
titetsbarande uppgifter. Utifran det har materialet har vi kunnat ta fram statis-
tiska uppgifter om de personer som sokt de tjanster som ingick i forsoket (upp-
gifterna kommer fran ansokningshandlingar fran 63 avidentifierade rekryte-
ringar i Centrum och Kortedala). Effektstudien publiceras i en separat rapport.

Enkaten distribuerades till 90 chefer eller andra rekryteringsansvariga som
genomfort rekryteringar inom férsoksperioden.® Enkaterna innehéll bl a fragor

% Enkaten distribuerades till personer vi kande till hade gjort en rekrytering inom forsoket i
november/december 2006. | efterhand har det framkommit att det genomforts fler avidentifierade
rekryteringar &n vi vid det hér tillfallet kande till, vilket betyder att inte alla chefer som
genomfort en avidentifierad rekrytering fatt besvara enkaten. Av de 90 personer som mottog
enkéten tillhérde 51 personer de som gjort en avidentifierad rekrytering, 29 hade gjort en
rekrytering i jamforelseférvaltningarna och 10 personer hade gjort en vanlig rekrytering i for-
soksforvaltningarna under forsoksperioden.
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om vilka uppgifter om de sokande cheferna tycker &r intressanta vid en rekryte-
ring, vilken information avidentifieringsblanketterna gav samt deras allmanna
uppfattningar om avidentifiering som metod och om hur de tyckte att forsoket i
Géteborg fungerat.* Cheferna i referensférvaltningarna fick svara pé i princip
samma enkat som cheferna i forsoksforvaltningarna med undantag for vissa
fragor som direkt berérde avidentifieringsprocessen. Svarsfrekvensen var 76
procent i forsoksforvaltningarna och 62 procent i referensforvaltningarna.

2 Avidentifiering som idé och metod

2.1  Vilket problem ska avidentifiering l6sa?

Anledningen till att inférandet av avidentifiering 6éverhuvudtaget ar en aktuell
fraga ar sannolikt de stora etableringsproblem som framfor allt personer med
utlandsk bakgrund mater pa den svenska arbetsmarknaden. Denna situation kan
ha en mangd forklaringar, och det finns ocksa en stor mangd atgarder att vélja
bland for att forandra situationen. Avidentifiering syftar i forsta hand till att
I6sa ett specifikt problem som kan ténkas bidra till vissa gruppers svagare stéll-
ning pa arbetsmarknaden: att alla personer inte behandlas pa ett likvardigt satt i
rekryteringsprocessen. Om faktorer som enligt diskrimineringslagstiftningen
(etnicitet, kon, sexuell laggning, funktionshinder) inte far paverka anstallnings-
beslutet anda gor detta, kan avidentifiering potentiellt erbjuda en lésning
genom att viss information undanhalls under delar av rekryteringsprocessen.

Anonymitetsutredningen, som pa regeringens uppdrag utrett forutsattning-
arna att anvanda avidentifierade ansékningshandlingar, menar att metoden, for-
utom att minska risken for sarbehandling, ska resultera i att de i formellt h&nse-
ende mest kvalificerade sokandena kallas till intervju.’

Uppfattningen att vissa individer missgynnas i samband med anstéllnings-
forfarandet har till viss del sin grund i att det finns skillnader i sysselsattning
och léner som inte kan forklaras av uppenbara faktorer som utbildning och er-
farenhet. Kon och etnicitet ar tva faktorer vilka oftast framhalls som grund for
diskriminering. Vilka empiriska belagg finns da for att rekryteringsprocessen
urskiljer personer utifran dessa, eller andra, kriterier? Till att borja med kan vi

4 Fullstandig enkat finns i bilaga.
® SOU 2005:115.
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konstatera att sysselsattningsgraden ar lagre bland personer fodda utanfor Sve-
rige &n infddda svenskar. Sysselsattningen bland utrikes fodda var 62 procent
ar 2006; for infodda var den 77 procent. Dessutom finns stora skillnader i sys-
selsattningsgrad inom gruppen utrikes fodda beroende av ursprungsregion. De
stora skillnaderna mellan utrikes foédda och personer fédda i Sverige kan inte
alls forklaras av skillnader i utbildning. | genomsnitt &r utbildningsnivan unge-
far lika hog bland invandrade och infodda. | manga invandrargrupper med stora
problem pa arbetsmarknaden finns dessutom en hog andel hdgskoleutbildade.

Aven om dessa fakta visar pa oforklarade skillnader mellan grupper &r det
inte uppenbart att dessa hanger samman med att grupperna behandlas olika i
rekryteringsprocessen. Forskningen har dock visat att rekrytering och urval ofta
ar en informell process dar informella kriterier, d v s sadana som inte ar relate-
rade till arbetet, spelar stor roll,® men &ven att det finns mer direkt evidens som
tyder pa sarbehandling i rekryteringsprocessen. En sadan studie visar att kvin-
nor i USA har storre chans att bli anstallda som orkestermusiker i de fall dér
uppspelningar sker "blint”, d v s beddmarna inte ser den som spelar.” Dessa
uppspelningar ar sjalvklart en variant av avidentifiering. Det finns ocksa en
svensk studie dar man jamfort chansen for kvinnor och méan att bli kontaktade
av en arbetsgivare efter att de anmaélt sig till en databas vid arbetsférmedlingen.
Studien visar att kvinnor, i jamforelse med mén med samma meriter, har
mindre chans att bli kontaktade av en arbetsgivare om de avsl6jar att de &r
kvinnor, medan de har samma chans att kontaktas om de istallet hemlighaller
sin identitet.® Nar det galler etnisk diskriminering har en annan amerikansk stu-
die visat att ett ”svart” namn i en ansokan medfor l&gre chanser att bli kallad
till intervju &n om samma sokande har ett vitt” namn.® | den experimentella
studien har forfattarna skickat ut en stor mangd ansdkningar och slumpmassigt
kombinerat namn med meritférteckningar. Denna metod har likheter med for-
sok dar man later personer soka tjanster under falsk identitet och sedan ga pa
intervju. Denna typ av studier har i manga fall pavisat etnisk diskriminering vid
rekryteringar.'® En svensk studie som delvis anvént den har metoden har visat
pa diskriminering mot man med arabiskt-klingande namn.*

® Se Bolander (2002) for en 6versikt.

" Goldin & Rouse (2000).

8 Edin & Lagerstrém (2006).

® Bertrand & Mullainathan (2004).

10 Darity & Mason (1998), Riach & Rich (2002).
! Carlsson & Rooth (2006).
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Resultaten i de studier som redovisats ovan visar att det forekommer att s6-
kande sorteras bort pa grund av kon eller etnicitet. Daremot sager studierna
ingenting om varfor arbetsgivare systematiskt véljer bort vissa sokande.*? Eko-
nomisk teori ger i grunden tva forklaringar till den har typen av diskriminering.
Dessa forklaringar gar under benamningarna preferensdiskriminering och sta-
tistisk diskriminering.

Arbetsgivaren kan ha negativa uppfattningar om personer med viss bak-
grund, som gor att man inte vill anstélla dem. Detta kallas for preferensdiskri-
minering. Grunden for diskrimineringen kan antingen vara att arbetsgivarens
egna preferenser eller dennes uppfattning om de andra anstélldas, eller potenti-
ella kunders, preferenser.

Enligt en annan teori ar det svart for arbetsgivare att direkt se om en so-
kande har de kvalifikationer som kravs for ett arbete. Darfor kan arbetsgivaren
anvanda till exempel kon eller etnicitet som en indikator pa om den stkande
har dessa kvalifikationer. Ett exempel & om arbetsgivaren vet (eller tror sig
veta) att en stor andel av de sokande med utldndsk bakgrund har bristande kun-
skaper i svenska, men att detta inte kan utlasas fran skriftliga ansokningar. Det
skulle da vara enklast for arbetsgivaren att sortera bort alla ansdkningar fran
personer med utlandsk bakgrund. Detta gor att det blir grupptillhérigheten och
inte den enskilde individens kvalifikationer som blir avgérande for vem som
far ett arbete. Detta fenomen kallas statistisk diskriminering.

I verkligheten &r det svart att sarskilja preferensdiskriminering fran statistisk
diskriminering. En negativ installning till personer med en viss bakgrund kan
tex vara baserade pa uppfattningar om lag produktivitet. Bedomningen att
vissa personer ofta saknar nodvéndiga svarobserverade kvalifikationer kan vara
ett resultat av arbetsgivarens preferenser. Denna beskrivning av vad som styr
och formar individers agerande ligger ndrmare teorier om strukturell diskrimi-
nering. Enligt denna syn missgynnas personer med vissa egenskaper pa grund
av invanda handlingssatt och normer i samhéllet. Den strukturella diskrimine-
ringen legitimerar och normaliserar negativ sérbehandling, &ven om det kan ske
oavsiktligt och omedvetet.*®

12 Det finns ocksd mer generella metodmassiga invandningar. Heckman (1998) argumenterar for
att implicita statistiska antaganden inte ar uppfyllda. Riach & Rich (2002) pekar pa risken att
forsokspersonerna i s k audit-studier medvetet eller omedvetet kan bete sig pa ett visst satt for att
paverka utfallet.

3 Kamali (2005).
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2.2 Vilkaforutsattningar bygger avidentifiering pa?

| detta avsnitt diskuteras vilka antaganden och forutsattningar som maste vara
uppfyllda for att avidentifiering ska vara en majlig och lamplig atgérd. For att
renodla diskussionen fokuserar vi pa det som vi uppfattar som det primara ma-
let med avidentifiering, namligen att rekryteringsprocessen inte ska baseras pa
etnicitet men att arbetsgivarna ska kunna ta hénsyn till dvriga faktorer som
uppfattas som relevanta for tjansten.

Det &r viktigt att poangtera att avidentifierade ansokningshandlingar inte
utesluter diskriminering. Ansokningarna kan endast vara anonyma i ett forsta
steg. Om arbetsgivare under ett traditionellt ansékningsforfarande diskrimine-
rar mot vissa grupper antingen pa grund av preferenser, pa grund av osékerhet
eller pa grund av omedvetna férdomar sa ar det naturligtvis sannolikt att de till
viss del kommer att gora detta dven under de avidentifierade rekryteringarnas
identifierade del. En person som till varje pris vill undvika att anstélla personer
med utldndsk bakgrund kan gora detta genom att valja bort de har personerna
efter en intervju. Ett sddant resonemang bygger pa att diskrimineringen &r base-
rad pa preferenser, medan idén med avidentifiering snarare &r att den ska
mildra former av statistisk diskriminering.

Hur kan da avidentifiering fungera som ett hjalpmedel mot diskriminering?
Forhoppningen &r att personer som kommer fran diskriminerade grupper ge-
nom avidentifiering oftare ska fa komma till en intervju och dér fa en chans att
ge arbetsgivarna ytterligare information om hur vél lampade de &r for den sotkta
tjansten. Speciellt om arbetsgivare i ett “normalt” forsta skede valjer bort vissa
grupper pa grund av osakerhet (statistisk diskriminering) sa bor en sadan maj-
lighet kunna 6ka chanserna for dem som tillhér denna grupp att fa ett arbete.
Aven om individerna valjs bort pa grund av preferensdiskriminering kan av-
identifiering ha positiva effekter for dem som &r extremt vél lampade for en
tjanst (sa att preferensen mot att anstélla denne uppvags).

Rent praktiskt bygger avidentifiering pa att information om de s6kande de-
las upp i tva delar, en del som ar direkt relevant och som far ses i ett forsta steg
(innan de som ska intervjuas véljs ut) och en del som bara kan tas del av efter
att man valt ut vilka som ska intervjuas. En central fraga har &r vad man tycker
att en arbetsgivare bor fa veta och hur detta forhaller sig till vad som kan av-
sléjas om avidentifiering ska vara meningsfullt. I princip kan de flesta faktorer
sdgas ge nagon fingervisning om personens bakgrund. Vi vet t ex att vissa yr-
ken domineras av man. Om arbetsgivaren absolut vill anstélla en kvinna sa kan
han eller hon vélja bort alla som arbetat inom ett av dessa yrken. Det blir alltsa
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fraga om en gransdragning mellan hur viktig information en uppgift formedlar
och hur tydlig signal om grupptillhdrighet uppgiften ger. Detta ar ocksa ett val
som arbetsgivaren maste gora pa forhand.

| fallet med utlandsk bakgrund &r det rimligt att all geografisk information
maste tas bort. Om nagon har examen fran universitet i Teheran ar sannolikhe-
ten stor att personen har utlandsk bakgrund. Sjalvklart maste aven information
om t ex svensk utbildningsort exkluderas — annars blir avsaknaden av uppgift
en direkt indikator pa utlandsk bakgrund. Avidentifiering forutsatter i detta fall
darfor implicit att utbildning vid alla universitet och hégskolor i Sverige (och
ovriga varlden) ar likvardig, atminstone sa att en arbetsgivare inte behover
kanna till den for att géra en rattvis beddmning. Aven utbildningens innehall
maste standardiseras sa att det inte blir for avslojande. Sarskilda inriktningar
som kanske bara finns vid ett visst laroséte (eller kanske ingenstans i Sverige)
blir sjalvklart avsléjande. Om man ser till olika hdgskolors och utbildningars
popularitet bland studenter och hur de rangordnas av arbetsgivare ar det svart
att se att utbildningsort eller utbildningsinriktning inte kan uppfattas vara rele-
vanta faktorer vid rekryteringar.

Det finns darfor en risk att avidentifiering forsvarar for vissa personer som
metoden avser att hjalpa. Sag att en bank soker en finansiell radgivare som
kommer att ha kontakter med andra lander (och icke-svensksprakiga personer i
Sverige). En utlandsfédd sokande som efter ekonomexamen i t ex Kairo arbetat
pa bank i New York innan personen kom till Sverige kommer i fallet med
avidentifiering inte att ga att skilja fran en infédd som studerat vid en lokal
hogskola och sedan arbetat pa ortens bankkontor. Det forefaller troligt att ar-
betsgivare i detta fall uppfattar geografisk information som relevant. Da av-
identifiering ocksa rimligen kraver att sprakkunskaper tas bort fran ansékan
kan sékande med utlandsk bakgrund missgynnas ytterligare.

Det finns har en paradox rérande avidentifiering som ar vard att papeka.
Aven om metoden okar chanserna pé& arbetsmarknaden for personer med ut-
landsk bakgrund som grupp, kommer sannolikt vissa individer (med eller utan
utlandsk bakgrund) att forlora pa inforandet. Vi far darfor en situation som lik-
nar den man vill komma tillratta med. Ett motiv for avidentifiering ar, som
tidigare ndmnts, att sékande vid vanligt forfarande inte beddms efter sina
individuella egenskaper, utan efter schablonartade generaliseringar och klassi-
ficeringar. Den praktiska implementeringen av metoden innebér att man suddar
ut en del av de individuella egenskaperna och kategoriserar utbildning och erfa-
renhet pa ett for arbetsgivaren hanterligt satt. For vissa sokande blir da konse-
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kvensen att de inte far en "rattvis” bedomning som helt utgar fran dem som in-
divider.

Valet av vilken modell for avidentifiering man anvéander paverkar ocksa i
vilken utstrdckning ansdkningarna styrs. Om de sokande skriver vanliga ansok-
ningar som sedan avidentifieras finns ett stérre utrymme for variation i merit-
sammanstéliningarna. Samtidigt medfér detta forfarande ett visst godtycke i
sjalva avidentifieringsprocessen, och inte minst en storre administrativ borda pa
arbetsgivaren. Ett alternativ ar att anvanda standardiserade ansékningsformular,
t ex via webben. | sa fall blir begransningarna storre genom att man maste defi-
niera hur tex utbildning och yrkeserfarenhet ska beskrivas. Ld&mnar man for
mycket utrymme for fria formuleringar blir resultatet i princip en ”fri” anstkan,
eventuellt med en uppmaning om att inte avslja vissa uppgifter.

Slutligen innebér avidentifiering, oberoende av vilken metod som anvénds,
en viss forandring av rekryteringsprocessen och att information undanhalls den
rekryteringsansvarige. Da uppkommer fragan om detta ar ett bra sétt att rekry-
tera ny personal. Lite forenklat kan man anta att det finns vissa faktorer som
avgor om en forandring av rekryteringsprocess uppfattas som legitim eller inte.
En aspekt ar hur komplicerad rekryteringsprocessen &r rent administrativt och
hur manga moment som ingar dar. En alltfor kranglig rekryteringsprocess kan
uppfattas utgdra for stor kostnad och ta for mycket tid i ansprak. Legitimiteten
kan ocksa vara beroende av utfallet. Om informationsbegransningen medfor att
utfallet blir sémre i det att man tror sig missa personer man egentligen skulle
vilja anstdlla minskar detta metodens legitimitet. Samtidigt kan man inte ha
nagra sakra uppfattningar om utfallet blir battre eller samre i det héar skedet,
eftersom avidentifiering kan gora att man ”ser” sékande som man annars skulle
ha missat. Slutligen kan legitimitet ocksa skapas om metoden leder till en rtt-
visare och rattssékrare rekryteringsprocess. | det praktiska rekryteringsarbetet
ar det tankbart att dessa aspekter stalls mot varandra, da en administrativt enkel
rekryteringsmodell potentiellt mojliggor att det tas ovidkommande hansyn.
Detta visar pa att det kan finnas en inneboende malkonflikt mellan en okompli-
cerad rekryteringsprocess och att rekryteringarna blir rattvisa och rattsakra (och
darmed eventuellt leder till malet 6kad "mangfald”). Bada aspekterna ar natur-
ligtvis viktiga for att metoden ska uppfattas som legitim av dem som ska till-
l&mpa den.
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2.3 Olika former for avidentifiering

Rekryteringsprocesser forvantas (atminstone teoretiskt) ofta innehalla vissa
gemensamma moment,** vilka har kan anvandas som mall for att se de moment
som paverkas av avidentifiering. Efter att organisationen konstaterat ett behov
av en ny medarbetare foljer:

Q) Annonsering: organisationen sprider information om att den soker
ny personal.

(i) Sortering: antalet sokande reduceras till en hanterlig méngd.

(i) Vérdering: genomférande av intervjuer och eventuellt tester samt
inhamtning av referenser for att ge underlag till beddmning av vem
som ar bast lampad for tjansten.

(iv) Rangordning: efter bedémning ordnas de sdkande efter olika krite-
rier.

(V) Beslut: val av vilken s6kande som erbjuds anstéllning.

Vid en anonym rekrytering ar det framst moment (i) och (ii) i rekryteringspro-
cessen som paverkas. Vid annonseringen &r det viktigt att klargora hur tjansten
ska sokas. Ska det ske anonymt ar det viktigt att tydliggora detta sd att sa
manga som mojligt soker pa ratt satt. Det kan ocksa vara betydelsefullt att be-
sluta, och ange, hur man hanterar de ansékningar som inte innehaller en ano-
nym del.

Avidentifiering har storst betydelse vid sorteringen, da antalet sokande
reduceras utifran de anonyma ansokningarna, valet av vilka som véljs ut till
intervju sker darmed utifran begransad information om de sdkande.

Det finns ett par olika metoder for att uppna en anonym rekryteringsprocess
och avidentifieringen sker da pa olika satt. Antingen kan den rekryterande en-
heten avidentifiera ansékningshandlingarna efter att de kommit in till organisa-
tionen, eller sa kan de sékande lamna anonyma ansokningar. Om ansoknings-
handlingarna avidentifieras inom organisationen kan detta antingen ske genom
att identifierande uppgifter stryks éver i orginalansokan eller att uppgifter om
de stkande, t ex deras utbildning och arbetslivserfarenhet, fors éver till en so-
kandefdrteckning som de rekryteringsansvariga sedan tar del av.

% Knocke m fl (2003).
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Det andra alternativet &r att de sékande sjélva lamnar in ansokan avidentifi-
erad. Det kan ske formaliserat via speciellt utformade blanketter dar endast
vissa uppgifter efterfragas eller att motsvarande uppgifter samlas in elektro-
niskt via ett ansokningsformulér via webben. Ansdkningsblanketten kan an-
tingen vara direkt kopplad till en viss tjanst (som Anonymitetsutredningen
foreslar) eller att sokande mer generellt fyller i utbildning och tidigare yrkeser-
farenhet (s k Melleruds-modellen). Det bor ocksd vara mojligt att arbetsso-
kande skriver anonyma ansokningar utan att de styrs innehallsmassigt via blan-
ketter eller ansokningsformular. 1 avsnitt 3.3 beskrivs vilket tillvagagangssatt
som valdes i Goteborg.

3 Genomfdrandet av forsoket i
Goteborg

3.1 Forsokets bakgrund

| februari 2003 vacktes fragan om avidentifierat rekryteringsforfarande genom
en motion till kommunfullmaktige frdn tv& folkpartistiska ledaméter.™
Motionérerna foreslog att fullmaktige skulle tillsatta en utredning for att ta
fram ett forslag till avidentifiering av personuppgifter som skulle anvéndas vid
rekrytering till tjanster i Goteborgs stad. Pa sa satt skulle mangfalden bland
kommunens personal framjas. Atgarden motiverades med att ett avidentifierat
rekryteringsforfarande skulle forebygga diskriminering och ge arbetssokande
en réttvis och objektiv behandling vid ansokningstillfallet.

Ett ar senare, i februari 2004, fattade kommunfullméaktige beslut om att tre
namnder skulle préva avidentifiering av ansokningshandlingar vid rekrytering
av medarbetare.”® Beslutet hade stod frn samtliga partier i fullmaktige och
forsoket ingick som ett moment i ett stérre beslut rérande rekrytering och
mangfaldsfragor.

Personalenheten pd Stadskansliet fick i uppdrag att genomféra forsoket.
Under hosten 2004 tillfragades samtliga bolag och forvaltningar inom kommu-
nen om de tidigare anvant nagon form av avidentifiering vid rekryteringar och

% Handling 2003 nr 33.
18 Handling 2004 nr 20.
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om de var intresserade av att delta i foérsoket. En férvaltning och ett bolag hade
provat avidentifiering vid rekrytering men de var inte intresserade av att delta.
Sammanlagt svarade 40 procent av de tillfragade pa forfragan och av dem var
det sju bolag eller forvaltningar som visade intresse att delta. De deltagande
forvaltningarna Centrum SDF, Kortedala SDF och Kulturférvaltningen valdes
ut utifran att de var av olika storlek, att de utgjordes av bade stadsdelsforvalt-
ningar och fackforvaltningar samt att de visat ett starkt intresse for att delta i
forsoket.!” Senare kndts dven Gunnareds och Torslandas stadsdelsférvaltningar
till projektet med syfte att fungera som jamforelseférvaltningar i den kom-
mande utvarderingen. Deltagandet i forsoket har alltsa varit frivilligt fran for-
valtningarnas sida, medan deltagandet for enskilda individer eller chefer har
under storsta delen av forsoket inte varit det.

Utvarderingen (inom vilken den har rapporten &r en del) tillkom pa IFAU:s
initiativ och i éverenskommelse med Goéteborgs stad. Detta innebar att vi 16-
pande diskuterat utformningen av forsoket, deltagit i vissa projektméten och
samlat in information under forsokets gang. Vi utformade aven ett formular for
att dokumentera chefernas bedémning av stkande, samt medverkade till att
Gunnared och Torslanda kom med i forséket som jamforelseférvaltningar.™®

3.2 Samarbetet mellan Stadskansliet och forvaltningarna

Stadskansliet ledde projektet genom projektmdéten och enskilda kontakter med
de deltagande forvaltningarna. Projektmoten genomférdes ungefar en gang per
manad och dar hade tjanstemannen som arbetade praktiskt med metoden maj-
lighet att utbyta erfarenheter och diskutera olika metodproblem. Vid dessa
moten deltog ibland dven utomstaende, exempelvis representanter fran Arbets-
formedlingen eller Stadskansliets mangfaldsgrupp.

Stadskansliet har inte styrt forvaltningarna mot ett visst arbetssétt eller fore-
sprakat en viss avidentifieringsmodell, utan metodutvecklingen har i mangt och
mycket genomforts av forvaltningarna sjalva, dock med méjlighet till informa-
tionsutbyte vid de gemensamma tréffarna. Stadskansliet medverkade till
utformningen av ett webbverktyg for att gora det mojligt att soka lediga tjanster
elektroniskt pa forvaltningarnas hemsidor. Webbverktyget kom dock inte att
fardigutvecklas och déarmed fick det ingen betydelse for projektet.

17 Stadskansliet, tjansteman 2005-05-17.
18 Torslandas medverkan har varit mycket begransad.
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Det har arbetsséttet har béde fordelar och nackdelar. A ena sidan kan det ses
som naturligt att Stadskansliets styrning av forsoket var begransad, da det inte
har funnits nagon samlad litteratur om avidentifiering som metod och att man
darfor har fatt agna stor tid &t metodutveckling. A andra sidan gér det inte att
utesluta att detta medverkat till att det tagit lang tid att komma igang med det
praktiska arbetet. De forsta avidentifierade rekryteringarna genomfordes i
Kulturforvaltningen och Kortedala under varen 2005 medan Centrum inte bor-
jade arbeta med metoden forran under hosten samma ar. Detta medforde att
forsoket forlangdes eftersom det under den ursprungliga forsokstiden (2004-10-
01-2005-09-30) endast genomforts ett begrénsat antal avidentifierade rekryte-
ringar.

3.3 Tillvagagangssatt i olika forvaltningar

Da Stadskansliet inte foresprakade en speciell arbetsform eller avidentifie-
ringsmodell bestdmde sig forvaltningarna till en bdrjan for att vélja olika av-
identifieringsmodeller. Men aven om avidentifieringsmodellen har varit den-
samma kan arbetsséttet skilja sig at mellan olika forvaltningar. | det foljande
beskrivs darfor genomforande och arbetssétt i de tre deltagande forvaltning-
arna.

3.3.1 Kulturférvaltningen

Kulturférvaltningen valde att delta i forsoket da personalavdelning och forvalt-
ningsledning ville 6ka mangfalden bland rekryteringarna, samtidigt som de
tyckte att det var ett intressant och spdnnande projekt. Personalavdelningen
hade ocksa upplevt att lediga tjanster inom forvaltningen tillsatts genom kon-
takter. Att genomfdra anonyma rekryteringar uppfattades darfor som ett satt att
forandra rekryteringsférfarandet i forvaltningen.™®

Forvaltningen beslutade att alla tjanster skulle vara avidentifierade férutom
hdga chefstjanster och kortare vikariat. Anledningen till detta var att man me-
nade att rekryteringsprocessen vid hogre chefstjanster snarare handlar om head-
hunting och da skulle inte avidentifiering vara aktuell. Kortare vikariat utan-
nonseras inte, utan dessa tjanster ska tillsattas enligt kommunens rekryterings-
ordning. Det ror sig da om tidigare anstéllda i kommunen; det kan handla om
deltidsanstéllda som gar upp i arbetstid, personer som ar dvertaliga eller perso-
ner som avslutat rehabilitering och behdver ett annat arbete.

19 Tjansteman 2005-11-29.
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Till en borjan avidentifierade forvaltningen sjalv de ansékningshandlingar
som kom in till lediga tjanster. Detta arbetssatt tillampades pa tre tjanster och
var mycket tidskrdvande. Forvaltningen sammanstéallde sékandeforteckningar
som bl a angav de sokandes utbildning och arbetslivserfarenhet. Fran och med
hosten 2005 forandrades tillvagagangssattet och darefter anvandes en speciell
blankett som de sokande fick fylla i. Blanketten angav den sékandes utbildning
och arbetslivserfarenhet vilken tillsammans med personligt brev och meritfor-
teckning skickades till forvaltningen. Vid den forsta gallringen fick den rekry-
terande chefen bara tillgang till de avidentifierade blanketterna och utifran
dessa bestdmdes vilka sokande som skulle kallas till intervju. Darefter fick che-
fen ut samtliga ansékningshandlingar for dessa sdkande.

Da handlingarna inkom till personalavdelningen numrerades de och delades
i tvd hogar. Personalsekreterarna laste d&ven igenom den anonyma delen av an-
sokan for att kontrollera att inga identifierande uppgifter fanns angivna dar. Om
ansokan innehdll ndgot sadant, som exempelvis utbildningsort, togs detta bort.
Personalsekreterarna tog aven bort andra uppgifter som kunde signalera nagot
om den stkandes identitet. Det kunde t ex rdra sig om utstéallningar eller utred-
ningar som kunde antas ha regional anknytning eller sprakkunskaper som
kunde indikera invandrarskap. Detta motiverades med att det &r fardigheter
som inte varderas vid rekryteringen. Om det kom in ansdkningar dar den so-
kande inte fyllt i avidentifieringsblanketten gjorde personalsekreterarna det.

3.3.2 Centrum

Centrums medverkan kom sig av att vissa enheter inom forvaltningen visade
intresse for forsoket och ville delta. S& smaningom inkluderades hela forvalt-
ningen och fran och med den 15 september 2005 tillampade Centrum ett ano-
nymt rekryteringsforfarande pa alla tjanster i forvaltningen. Arbetssokande
uppmanades att soka lediga tjanster pa en speciell blankett. Den forsta delen i
anstkan var anonym och innehdll endast uppgifter om utbildning och arbets-
livserfarenhet. Del tva innehdll personuppgifter och ett personligt brev. Nar an-
sokningarna kommit in till forvaltningen delades de i tva hogar. Efter det att
ansokningstiden gatt ut fick den rekryterande chefen den férsta delen och
gjorde utifran de anonyma ansdékningarna ett urval av vilka personer som skulle
kallas till intervju. Darefter fick chefen tillgang till de kompletta ans6kningarna
for de valda kandidaterna. Personalsekreterarna gick inte systematiskt igenom
handlingarna innan de gick vidare till chefen, vilket betydde att identitetsba-
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rande egenskaper kunde finnas dven i de avidentifierade ansdkningarna om de
s6kande inte gjort ansékningarna helt anonyma.*

Centrum hade problem med att alla s6kande inte anvénde deras blanketter.
En grupp sokande skickade in traditionella ansékningar med brev och merit-
forteckning. Vid sadana tillfallen skickade personalsekreteraren ett brev till den
sokande dar man bad denne soka igen pa den aktuella blanketten. Trots detta
var det inte alla som kompletterade sin ansokan. De ansdkningar som inte
kompletterades av den sdkande sjalv avidentifierades av férvaltningen. En per-
son arbetade halvtid under forsdksperioden med detta, samt att kontrollera att
ansokningarna var korrekt ifyllda.

3.3.3 Kortedala

| Kortedala var man positiv till att delta i forsoket da personalenheten tyckte att
det var en intressant frga. Forvaltningen hade aven tidigare jobbat med mang-
faldsfragor men upplevt att det arbetet kommit lite i std. Avidentifieringspro-
jektet uppfattades som ett satt att ga vidare i det tidigare mangfaldsarbetet och
ytterligare betona rekryteringsprocessens roll i detta.?

Kortedala anvande till en borjan inte avidentifiering pa alla tjanster. De
tjanster som blev foremal for arbetssattet ingick i verksamhetsomraden eller
yrkeskategorier dar man uppfattade sig ha en ur (etniskt) mangfaldsperspektiv
homogen personalsammansattning. Man undantog &ven tjanster dar man for-
véntade sig ett mycket stort antal sokande. Fran och med november 2005 till-
lampades avidentifiering pa alla tjanster. Totalt genomfcrdes 54 avidentifierade
rekryteringar, 12 av dem under 2005. Under 2005 genomfordes &ven 48 rekry-
teringar pa traditionellt vis. Fyra av dessa var avsedda att vara avidentifierade.

De tjanster som ingick i projektet soktes pa en speciell blankett. I den ano-
nyma delen angavs utbildning och arbetslivserfarenhet. Till en bérjan fick de
sokande ocksa skriva ett personligt brev utan att ange namn eller andra identi-
tetsharande egenskaper. D& manga personliga brev dnda innehdll identitetsha-
rande egenskaper flyttades brevet under hdsten 2005 till anstkans del 2, dv s
den som lamnas ut i samband med att personen kallas till intervju.

Personer som inte lamnade in en anonym ansokan fick blanketten hem-
skickad och uppmanades att lamna in den, vilket alla dock inte gjorde. En
betydande andel lamnade endast in traditionella ansékningshandlingar.

2 Tjansteman 2005-11-28.
2! Tjansteman 2005-05-18.
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Efter ansokningstidens slut sorterades handlingarna i tva delar och den ano-
nyma delen dverlamnades till rekryterande chef. Innan handlingarna lamnades
ut gicks de igenom for att kontrollera att inga identifierande egenskaper ndmn-
des dar. Vid sadana fall stroks den uppgiften Gver.

Fran och med hosten 2005 avidentifierade forvaltningen de ansokningar
som inte kommit in pa ratt satt. Under en period fanns de ansékningarna inte
med i rekryteringsprocessen utan lamnades eventuellt ut om chefen inte var
ndjd med de personer som kallades till intervju.

3.3.4 Ansdkningsblanketten — sammanfattning

Som beskrivits ovan skedde under projektets gang en viss metodutveckling och
flera avidentifieringsmodeller prévades. Kulturférvaltningen avidentifierade
inledningsvis de sokandes handlingar sjalva, och sammanstéllde utifran dessa
en lista over de sokandes meriter och kompetens. De 6vriga tva forvaltningarna
anvande sig under hela forsdksperioden av ansokningsblanketter som de so-
kande skulle fylla i, men &ven dér varierade det inledningsvis vilka ansok-
ningshandlingar som ingick i ansékans anonyma del (del 1). | Kortedala place-
rades inledningsvis det personliga brevet i ansokans anonyma del, men efter en
tid flyttades det 6ver till del 2 (dar det under hela perioden var placerat i Cent-
rum). Efter ett antal rekryteringar gick dven Kulturforvaltningen dver till att
anvanda ansokningsblanketter, vilket betyder att under den stdrre delen av
projektet anvandes samma avidentifieringsmodell i alla tre forvaltningarna.

Den information som efterfrgades i ansokningsblanketten, och som de re-
kryteringsansvariga hade tillgang till infor det forsta urvalet, var:

(1) Utbildningslinje: sokande fyller i kursens langd eller hur manga po-
ang kursen gav;

(i) Arbetslivserfarenhet — praktik och anstéllningar: sokande fyller i
befattning, arbetsuppgifter och anstéllningstid;

(iii) ~ Ovriga meriter: har kan sokande sjalv ange 6vrig information som
ar intressant for tjansten,

(iv) Nuvarande sysselsattning: sokande far ange uppséagningstid och
tidigaste tilltradesdag.

Under forsokets gang lades sa smaningom speciella instruktioner till som angav

att utbildningsort och arbetsplats inte skulle anges. | Kortedala fick sokande
ocksa kryssa for om de var anstallda inom Goteborgs stad.
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Den andra delen av ansdkan inneholl personuppgifter och ett personligt
brev. | Centrum tog man efter en tid bort ansdkans andra del och bad istéllet
sbkande att komplettera blanketten med sina ordinarie ansékningshandlingar,
d v s CV och ett personligt brev.

3.4 Tjanster inom forsoket

Totalt genomférdes 144 avidentifierade rekryteringar®® inom forsoket: 81
genomférdes i Centrum, 54 i Kortedala och 9 i Kulturférvaltningen. En stor
andel rekryteringar gjordes inom skola, forskola och barnomsorg, men ocksa
inom individ- och familjeomsorg samt verksamhet riktade till funktionshind-
rade. Har finns tjanster inom socialtjansten men ocksa fritidsverksamhet och
annan mer administrativ verksamhet (exempelvis alkoholhantering). Déarutover
gjordes ocksa manga rekryteringar inom aldreomsorgen och hemsjukvarden,
medan nagot farre genomfordes vid bibliotek eller inom annan kulturell verk-
samhet. Tabellen nedan visar 6versiktligt vilka tjanster som rekryterades i de
olika forvaltningarna.

22 Tjanst betyder har rekryteringsprocess; om flera tjanster tillsatts samtidigt av samma chef
réknas det som en tjanst.
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Tabell 1 Avidentifierade tjanster, verksamhetstyp

Typ av tjanst Forvaltning Totalt
Centrum Kortedala Kultur Gunnared
Aktivitetssamordnare 6 0 0 6 0
Behandlingsassistent 0 2 0 2 0
Enhetschef 7 6 0 13 1
Habiliteringspersonal 10 1 0 11 5
Forskolldrare, barnskotare 21 14 0 35 16
eller fritidspedagog
Intendent/Registrator 0 0 4 4 0
Larare eller specialpedagog 9 9 0 18 11
Rektor 0 3 0 3 0
Sjukgymnast/arbetsterapeut 3 1 0 4 0
Sjukskoterska 0 3 0 3 2
Socialsekreterare 10 4 0 14 12
Underskoterska 3 5 0 8 0
Ovrigt 12 6 5 23 11
81 54 9 144 58

Anm. Tabellen innehéller tjanstebeskrivningar som de angetts i jobbannonsen i respektive for-
valtning. Flera tjanstebeteckningar skulle darmed kunna ingd i samma verksamhetsomrade, me-
dan andra, exempelvis “enhetschef”, kan innefatta mycket skilda verksamhetsomraden. Tabellen
visar ocksa tjanster fran jamforelseforvaltningen Gunnared.

Projektet har berort ett stort antal chefer eller andra rekryteringsansvariga och
det var manga chefer som genomforde mer &n en avidentifierad rekrytering.

4  Avidentifiering som rekryterings-
verktyg

I det har avsnittet diskuteras hur avidentifieringen har fungerat praktiskt vid ur-
valsprocessen och i vilken utstrackning man kan forvanta sig anonymitet i en
rekryteringsprocess. Vi har tidigare identifierat nagra potentiella fallgropar och
att det finns uppgifter som kan skvallra om den sdkandes identitet och i
avsnittet redogor vi for hur man hanterade detta i Géteborg. Utgangspunkten ar
svaren fran den enkat som de rekryteringsansvariga fick besvara. Informationen
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dérifran kompletteras i viss man aven med uppgifter fran intervjuerna samt
analysen av anstkningshandlingarna.

4.1 Ger avidentifiering tillracklig information for att man
ska kunna goéra ett urval bland de s6kande?

For att avidentifiering ska vara meningsfullt bér metoden fungera som ett
verksamt instrument nar de sdkande ska sorteras (se avsnitt 2.3) och den
rekryteringsansvariga ska vélja ut vilka personers som bor kallas till intervju.
Anonymitetsutredningen menar dven att ett av metodens frdmsta syften ar att
den resulterar i att de mest formellt kvalificerade valjs ut till intervju.”® Det
som framfor allt &r intressant &r att ansokningshandlingarna i den form de
presenteras ger sadan information om de sokande att de kan varderas och
sarskiljas fran varandra.

De chefer som intervjuats uttryckte alla att metoden gav begrénsad infor-
mation om de sdkande, och de visade i olika grad forstaelse for detta. Nagon
tyckte att blanketterna uppfyllde sitt syfte sa till vida att de gav den information
som det enligt forsoket var avsett att de skulle fa, &ven om den kéndes otill-
fredsstallande.* Andra tyckte att informationen generellt var fér knapphan-
dig.”

| enkaten stallde vi specifika fragor kring hur informativ ansokningsblan-
ketten var, och hur god information man fick géllande sokandes utbildning och
tidigare arbetslivserfarenhet. Svaren, vilka illustreras i figur 1 och 2 nedan,®
bekréaftar bilden fran intervjuerna att blanketten gav begransad information om
de sokande.

2 SOU 2005:115, s 103.

2 Chef, rekrytering inom Centrum, 2006-04-06.

%5 Chef, rekrytering inom Kulturforvaltningen, 2006-04-06.

% Figurerna anger svaren fran fraga 24 i enkéten. Enkaten finns i bilaga.
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Figur 1 Hur mycket information tyckte du att den avidentifierade blanketten gav
gallande stkandes utbildning?

Forsoksforvaltning

Studieinriktning

Utbildningslangd
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\
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O Mycket bra @ Ganska bra m Varken eller @ Ganska dalig m Mycket dalig

Anm. | Jamforelseforvaltningarna stalldes fragan gallande hur mycket information vanliga an-
sokningshandlingar ger inom dessa omraden.

Blanketten var nagorlunda informativ géllande sokandes studieinriktning, lang-
den pa deras uthildning, examensar, deras tidigare yrken samt hur lange de ar-
betat inom det yrke de soker. Blanketten ger ddremot sémre information om var
de sokande studerat och vilka arbetsuppgifter de haft vid tidigare anstallningar.
Med tanke pa att studieort ar klassad som en identitetsbarande uppgift far man
anda saga att det ar en anmarkningsvard hog siffra att 44 procent uppger att
blanketten gav mycket eller ganska god information var de sokande studerat.
Enligt den kontroll vi gjort av ansokningshandlingarna innehaller ca 12 procent
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av blanketterna en uppgift om utbildningsort. Uppgiften verkar darmed ocksa i
vissa fall trilla igenom forvaltningarnas egen kontroll.

Figurerna visar svar fran bade forsoks- och jamforelseforvaltningar. Che-
ferna i jamforelseforvaltningarna svarar pa motsvarande fraga, men da géllande
hur mycket information vanliga ansokningshandlingar ger pa dessa omraden.
Svaren antyder att informationen fran blanketten genomgaende ar samre. | refe-
rensforvaltningarna svarar i princip genomgaende over 80 procent att ansok-
ningshandlingarna ger mycket eller ganska bra information om de s6kandes
meriter. Det verkar dock nagot svarare att fa en riktigt bra uppfattning om de
sokandes arbetsuppgifter vid tidigare anstallningar. Detta ser alltsd ut att vara
ett generellt problem, eftersom cheferna i forsoksforvaltningarna ocksa har haft
svarare att fa en uppfattning om detta.

Figur 2 Hur mycket information tyckte du att den avidentifierade blanketten gav
gallande stkandes tidigare arbetslivserfarenhet?
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Anm. | Jamforelseférvaltningarna stalldes fragan géllande hur mycket information vanliga an-
sokningshandlingar ger inom dessa omraden.
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Trots att blanketten ger begransad information utesluter inte det att den gar
att anvanda som urvalsinstrument. | enkéaten anger 14 procent av cheferna i for-
soksforvaltningarna att det inte alls a&r mojligt att skilja sokande at kompetens-
massigt utifran blanketten. 25 procent tycker att det ar fullt mojligt att skilja de
sokande at, och 61 procent anger det som godtagbart. Enkéaten innehdll ocksa
en fraga om vilken information de tyckte saknades i blanketten men dar fick vi
mycket fa svar. Det de flesta tycks sakna &r nagon form av kansla for den so-
kande vilket den mer begransade informationen i blanketten inte kan formedla,
exempelvis varfor personen soker tjansten. En viss uppfattning om stkandes
egenskaper som inte direkt efterfragas i blanketten verkar den anda ha gett, en-
lig de svar vi fick pa fragor om detta (se tabell 2 nedan). De rekryteringsansva-
riga tycks ha fatt en viss uppfattning om sokandes alder (drygt 40 procent anger
informationen som mycket eller ganska bra), kon (knappt 30 procent anger
mycket eller ganska bra) och i viss man deras etniska bakgrund (knappt 25 pro-
cent anger mycket eller ganska bra). Uppfattning om alder formedlas ganska
latt av att de sokande anger vilket ar de tog examen. Stavfel eller andra sprakfel
ger ocksa en uppfattning om den sokandes kunskaper i svenska, men i 6vrigt ar
det svarare att se vilka direkta slutsatser som kan dras kring andra egenskaper
utifran ansokningsblanketten.
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Tabell 2 Rekryteringsansvarigas uppfattning om sékandes egenskaper utéver
formella meriter

Hur bra information tycker du blanketten gav om sdkandes:

Mycket Ganska Varken bra Ganska Mycket Total
bra bra  eller dalig dalig dalig

Alder 81(3) 351(13) 351(13) 136(5) 8,1(3) 100(37)
Kon 56(2) 222(8)  41,7(15) 11,1(4) 19,4(7) 100 (36)
Etnisk 27(1) 216(8) 40,5(15) 13,6(5) 21,6(8) 100 (37)
bakgrund
Kunskaper i 2,7 (1) 18,9 (7) 48,6 (18) 16,2 (6) 13,6(5) 100 (37)
svenska
Kunskaper i 3,2 (1) 12,9 (4) 48,4 (15) 19,4 (6) 16,1(5) 100 (31)
dvriga sprak
Personlig 0 8,1(3) 351(13) 32,4(12) 24,4(9) 100 (37)
lamplighet

Anm. Svarsfrekvensen i forsoksforvaltningarna var 76,5 procent (39 personer). | tabellen bortses
fran internt bortfall for olika fragor och frekvenserna raknas utifran dem som svarat pa respektive
fréaga, darav skillnaderna i totalsumman.

Ett problem som de rekryteringsansvariga lyfte fram vid intervjuerna var att
den begrénsade informationen i blanketten medforde att vissa personer valdes
ut till intervju eller kallades i onddan. Vissa sokande kallades inte trots att de
valts ut till intervju efter forsta urvalet, da deras fullstandiga ansékningshand-
lingar visade att de inte hade tillrécklig eller rétt kompetens. | en forvaltning
upplevde de rekryteringsansvariga att de var tvungna att kalla de hér perso-
nerna till intervju &ven om de uppfattades vara fel for tjansten. Detta upplevdes
som sl6seri med bade den sokandes och den egna tiden. | enkéaten anger halften
av cheferna att de valt ut personer till intervju som de senare inte fann intres-
santa fOr tjansten. 16 procent (6 personer) anger att de genomfort en intervju
med en person som de pa forhand inte tyckte var intressant for tjansten. | refe-
rensforvaltningarna har tva personer svarat att de kallat personer till intervju
som de inte tyckt vara kvalificerade. Samtidigt ar detta inte helt jamforbart ef-
tersom cheferna i referensforvaltningarna inte kan “6verraskas” av stkandes
meriter.

Anledning till att "fel” personer valdes ut till intervju i ett forsta lage kunde
vara att de sdkande inte tillrackligt tydligt angett vilka arbetsuppgifter de tidi-
gare haft, eller att vissa tjanstebeteckningar anvénds inom flera verksamheter
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och att den sokande darmed inte hade erfarenhet inom ratt verksamhetsomrade.
Det forekom ocksa att sokande inte hade 6nskad inriktning pa sin utbildning.
Knappt hélften av cheferna (46 procent/17 personer) anger i enkéten att de
valde ut fler personer att intervjua efter att de genomfort en forsta intervjuom-
gang. | referensférvaltningarna ar det runt en femtedel av cheferna som gjort ett
andra urval (22 procent/4 personer).

Enligt var analys av ansokningshandlingarna stimmer dock den information
som blanketten gav val dverens med informationen i de sdkandes 6vriga an-
sokningshandlingar (CV och personligt brev). Korrelationen mellan uppgifter
om utbildning och arbetslivserfarenhet i blanketten och 6vriga ansoknings-
handlingar &r god. En rimlig slutsats ar darmed att blanketterna har vissa bris-
ter, och kan vara nagot trubbiga som urvalsinstrument, men att de dnda funge-
rar vid sorteringen infor det forsta urvalet.

Nagra rekryteringsansvariga papekar att de genom blanketterna inte kunde
vélja ut personer av ett visst kon eller personer med korkort, vilket nagon gang
kunde vara 6nskvart. Sadana problem bor dock kunna losas genom dialog med
personalavdelningen, dar personalsekreteraren skulle kunna géra en markering
for detta, eller dela upp ansokningarna efter sadana kategorier. Det kraver dock
att personalsekreterarna laser igenom alla ansokningar, vilket normalt inte sker.
Ett annat alternativ &r att fora in den efterfragade informationen i blanketten.

4.2  FOrutséattningar for att genomféra anonyma
rekryteringar

4.2.1 Att bevara anonymiteten innan forsta urvalet till intervju

For att anonymiteten vid en rekrytering ska bibehallas ar det viktigt att vissa
villkor ar uppfyllda. Forutom att alla ansokningar ska vara avidentifierade
maste ansokningshandlingarna hanteras pa ett sadant satt att de rekryteringsan-
svariga inte har tillgang till dess identifierande delar innan det forsta urvalet till
intervju.

Organisationsordningen vid en rekrytering i Goteborgs stad ar sadan att alla
ansokningar skickas till ansvarig personalsekreterare i respektive forvaltning,
och personalsekreteraren vidarebefordrar sedan ansokningshandlingarna till
den rekryterande chefen. | méanga fall har den rekryteringsansvarige och perso-
nalsekreteraren sina arbetsplatser pa olika platser. Personalsekreterarens ar-
betsplats finns pa forvaltningen centralt medan den rekryteringsansvarige ofta
finns i den aktuella verksamheten, exempelvis en forskola. Ett potentiellt pro-
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blem har skulle kunna vara att sokande skickar sina ansokningshandlingar di-
rekt till forskolan i stéllet for forvaltningen. Enligt enkéatsvaren har runt en fjar-
dedel av cheferna (10 personer) mottagit ansékningshandlingar till sin enhet.
Den absoluta majoriteten av de har cheferna (8 stycken) menar att de skickat
handlingarna direkt till personalsekreteraren utan att lasa igenom dem forst.

For att fa information om hur vanligt det var att cheferna fick se ansok-
ningshandlingar som inte var avidentifierade stallde vi dven fragor om detta i
enkaten. Tre chefer uppger att de fick se anstkningshandlingar som inte var
avidentifierade innan de gjort ett férsta urval till intervju. En av dessa tillhor
dem som tagit emot ansokningar till sin enhet, men det hade inte de andra tva.
Tva chefer hade pabdrjat en avidentifierad rekrytering som sedan avbrutits.

Det har ocksa varit ett problem att inte alla sokande fyllt i den avidentifie-
rade blanketten. | bade Centrum och Kortedala har man fatt avsatta extra per-
sonalresurser for att fylla i blanketten at sokande som trots uppmaning inte har
gjort det sjdlva. Analysen av ansdkningshandlingarna visar att uppskattningsvis
runt 16 procent av ansékningarna har avidentifierats pa férvaltningarna. Av vad
vi kunnat se har detta varit vanligare i Kortedala, dar 30 procent avidentifierats
pa forvaltningen. | Centrum ar motsvarande siffra 6 procent. Vi har inga upp-
gifter pa hur ofta de sokande sjalva har kompletterat sin ansokan.

| Goteborgs stad finns en rekryteringsordning som paverkar alla rekryte-
ringar i kommunen. Rekryteringsordningen innebdr att personer redan anstallda
i kommunen ska ga fore en extern rekrytering. Det finns en inbordes rangord-
ning mellan kommuninterna sékande, dar forvaltningsinterna sékande med
omplaceringsbehov har foretrade till tjanst, sa aven deltidsanstallda som onskar
ga upp i arbetstid. Som sista alternativ kan en extern person anstallas.

Rekryteringsordningen bor principiellt inte paverka mojligheterna att halla
en rekrytering anonym, men forvaltningarna hanterar detta praktiskt pa lite
olika sétt. Finns personer med omplaceringsbehov eller sadana som vill ga upp
i arbetstid bor tjansten inte utlysas och ett rekryteringsforfarande blir da inte
aktuellt. I 6vriga fall kan tjansten annonseras ut och de internstkande markeras
i den lista dver sokande som forvaltningen uppréttar. Det forsta urvalet av so-
kande sker sedan utan kunskap om vilka som ar internsdkande men dessa till-
kommer sedan vid intervjustadiet. | Kortedala skedde ingen avidentifiering for
personer med omplaceringsbehov.

IFAU - Avidentifierade jobbansokningar — erfarenheter fran ett forsok i Goteborgs stad 27



4.2.2 Uppgifter i anonym ansdkan kan signalera grupptillhérighet

Trots att ans6kningshandlingarna ar avidentifierade kan det finnas mojligheter
for de rekryteringsansvariga att identifiera sokande eller fa information om dem
som indikerar grupptillhorighet.

Forvaltningarna har i varierande grad haft resurser att kontrollera ansok-
ningshandlingarna och att identitetsbarande uppgifter inte finns med déar. Om vi
tittar pa ansokningshandlingarna fran Centrum och Kortedala innehaller 35
procent nagon form av identitetsharande uppgift. Den vanligaste uppgiften som
anges ar namn pa arbetsgivare eller ort for tidigare anstéllningar. 25 procent av
blanketterna innehaller sddana uppgifter medan 12 procent innehaller uppgifter
om utbildningsort. En del ansokningar innehaller flera typer av identitetsba-
rande uppgifter.

Centrum har en nagot hogre andel ansokningar som innehaller identitetsba-
rande uppgifter, 37 procent, medan motsvarande siffra i Kortedala &r 32 pro-
cent. Ett mindre antal ansékningar innehaller dverstrykningar och i vissa fall
har hela ansdkan avidentifierats genom dverstrykningar.

En annan mdjlighet till identifiering ar att sokande ibland ringer upp rekry-
terande chef under rekryteringsprocessens inledande skede om denne star som
kontaktperson i jobbannonsen. Om det framkommer mycket information om de
sokande vid de har samtalen kan det gora att sokande sedan gar att identifiera i
de avidentifierade anstkningarna.

De chefer som intervjuats forhaller sig pa olika sétt till de har samtalen, dar
ndgon kan tycka att de kan vara intressanta och antecknar den sékandes namn®’
medan andra tycker att samtalen ar av mindre vérde.?® Den hér bilden bekraftas
i enkaten, dar ungefar halften av cheferna anger att de brukar géra nagon form
av anteckning om sokande kontaktar dem. Drygt 70 procent av cheferna anger
att de kontaktades vid sin senaste avidentifierade rekrytering, sa det ar rimligt
att anta att sadana har samtal ar vanliga. For att minska risken for identifiering
vore det darmed lampligt att en annan person an den rekryterande chefen star
som kontaktperson i jobbannonsen.

Sokande kan ocksa vara moéjliga att identifiera om chefen kanner till dem i
forvag och vet om att de soker tjansten. | sadana fall kan chefen aktivt leta efter
den personen bland ansokningshandlingarna. Aven personalsekreterarna ar
medvetna om att sadant forekommer. | enkaten anger drygt hélften av cheferna

27 Chefer, rekryteringar inom Centrum 2006-04-06, och Kulturférvaltningen 2006-04-06.
28 Chef, rekrytering inom Centrum 2006-04-04.
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att de i forvag ként till att vissa personer kommer séka en tjanst. Av dessa me-
nar 41 procent (9 personer) att det alltid har varit mojligt att hitta de har perso-
nerna i de avidentifierade handlingarna. 50 procent (11 personer) har lyckats
hitta dem ibland, och endast en chef menar att det inte har varit méjligt att finna
dem. Over halften av de chefer som kant till skande i forvag anger ocksa att
de aktivt har sokt efter personer de ként till. Det &r framst uppgifter om stkan-
des uthildning och tidigare arbeten som gor att de gar att identifiera. Utifran
den information (ansékningshandlingarna) som samlats in infor effektutvérde-
ringen kan vi se att knappt 4 procent av de sékande &r kanda for den rekryte-
ringsansvarige sedan tidigare.

4.3 Uppfattningar om metoden bland rekryteringsansva-
riga

En viktig del for forstaelsen av hur avidentifiering fungerar ar hur metoden
uppfattas av dem som arbetar med den praktiskt. En avidentifierad rekrytering
forutsatter delvis att personer som deltar i rekryteringsprocessen agerar utifran
syftet med metoden, eller atminstone att de inledningsvis agerar for bevara
anonymiteten. Det betyder dels att alla sokande maste ha en avidentifierad an-
sokan, och om en ansdkan som inte har det ska behandlas stéller det krav pa
arbetsgivaren att de star for avidentifieringen. Det betyder ocksa att rekryte-
ringsansvariga inte kan ha fri tillgang till alla ansékningshandlingar nar de sa
onskar. | berattelser fran forsoket i Goteborg uppges bade att rekryteringsan-
svariga sjalvmant tagit del av ansokningshandlingar som inkommit eller begért
ut orginalansokningar fran registrator innan avidentifieringen har varit fardig-
stélld. Detta antyder att metoden kréver fasta rutiner for rekryteringsarbetet
men det gor det ocksa rimligt att anta att detta bidrar till ett visst administrativt
merarbete for arbetsgivaren. Personalsekreterare eller annan personal som
hanterar ansékningarna behover vara restriktiva i hur och nar de later rekryte-
ringsansvariga fa ta del av de ans6kningshandlingar som kommit in samt att det
kan innebara en vantan pd komplettering for avidentifiering av handlingar.
Detta pavisar saledes behovet av att skapa legitimitet for metoden bland dem
som ska anvénda den.

Aven om det funnits viss tvekan infor den administrativa processen ar det
intressant att fa en bild av hur de rekryteringsansvariga tror att avidentifie-
ringen paverkat deras rekrytering. Darfor tillfragades de aven om detta i enka-
ten.
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Tabell 3 Hur paverkade avidentifieringen rekryteringsprocessen

Paverkade avidentifieringsprojektet I hég 1 1&g grad Ingen Totalt
din rekrytering i féljande grad uppfattning
avseenden?
péaverkat om tjanst utlysts 28(1) 61,1(22) 36,1 (13) 100 (36)
paverkat vem jag intervjuat 27,0 (10) 43,2 (16) 27,0 (10) 100 (36)
antal personer jag intervjuat 29,7 (11) 59,5 (22) 10,8 (4) 100 (37)
paverkat vem jag anstallde 54(2) 64,9 (24) 29,7 (11) 100 (37)
tiden for anstéllningsforfarandet 35,1(13) 43,2(16) 21,6 (8) 100 (37)

Anm. Svarsfrekvensen i forsoksforvaltningarna var 76,5 procent (39 personer). | tabellen bortses
frén internt bortfall for olika fragor och frekvenserna raknas utifrdn dem som svarat pa respektive
fréga, darav skillnaderna i totalsumman.

Knappt 30 procent av de som besvarade enkéten tror att avidentifieringen i hog
grad paverkat vem eller hur manga de har intervjuat. Drygt 40 procent tror att
avidentifieringen i 1ag grad paverkade vem de intervjuade och knappt 60 pro-
cent menar att avidentifieringen i 1g grad paverkade antal personer de inter-
vjuat. Detta skulle tyda pa att urvalsprocessen fungerat ganska bra forutsatt att
man inte latit bli att intervjua manga av dem som man forst valt ut. 35 procent
menar ocksa att avidentifieringen i hog grad paverkade tiden for anstallnings-
forfarandet, men det &r intressant att notera att fler anger att avidentifieringen i
lag grad paverkade hur lang tid forfarandet tog. Fa verkar har tro att avidentifi-
eringen paverkat vem de anstallde.

| enkaten stéllde vi ytterligare fragor kring hur de rekryteringsansvariga
uppfattade forsoket. Runt en tredjedel av de som svarat pa enkéten tror att av-
identifiering 6kar chanserna for personer med utlandsk bakgrund bade till att fa
komma till intervju och till att anstallas, medan runt 60 procent inte tror att av-
identifiering paverkar. Aven cheferna i referensforvaltningarna ger uttryck for
samma uppfattning.

Slutligen ville vi ocksa veta om cheferna &r positivt eller negativt instéllda
till avidentifiering som metod. Pa den direkta fragan om deras uppfattning om
metoden svarade drygt 24 procent av de rekryteringsansvariga i forsoksforvalt-
ningarna att de var positivt installda. | referensforvaltningarna var motsvarande
siffra knappt 32 procent. Knappt 60 procent var negativa i forsoksforvaltningen
medan resterande inte hade nagon uppfattning. | referensforvaltningarna var det
knappt halften som inte hade nagon uppfattning och drygt 20 procent som var
negativa. Det &r alltsd en storre andel chefer som ar negativa bland dem som
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genomfort en avidentifierad rekrytering. Halften av cheferna i forsoksforvalt-
ningarna uppger ocksa att forsoket gjort dem mer negativa.

De kommentarer kring metoden som framst framkommit vid intervjuerna ar
att avidentifieringen ar kranglig och att det fordrojer rekryteringsarbetet. Som
vi sag ovan var det 35 procent av de rekryteringsansvariga i forsoksforvalt-
ningarna som menade att avidentifieringen i hog grad paverkade tiden for an-
stallningsforfarandet, men paverkan kan ju har tolkas bade positivt och nega-
tivt. Pa den direkta fragan hur lang tid en avidentifierad rekrytering tar jamfort
med en vanlig rekrytering svarade drygt 46 procent (18 personer) att en av-
identifierad rekrytering tar mycket langre tid. Drygt 33 procent (13 personer)
menar att en avidentifierad rekrytering tar nagot langre tid och 3 personer
tycker den tar lika ang tid. 2 personer menar att den tar ndgot kortare tid.* En
overvéldigande majoritet av cheferna tycker déarmed att avidentifieringen gor
att rekryteringsprocessen tar langre tid.

5 Avslutande diskussion

I debatten kring diskriminering i arbetslivet har anonyma jobbanstkningar
framforts som ett satt att hjalpa personer med utlandsk bakgrund. Fragan tycks
inte vara partipolitisk kontroversiell: i Géteborg vacktes fragan av folkpartiet
och dérefter har en socialdemokratisk regering lagt fram ett forslag om att
avidentifiering ska provas vid rekrytering inom ett antal statliga myndigheter.
Fran politiskt skilda hall framhalls alltsa avidentifiering som ett satt att I6sa
problem som antas uppsta pa grund av att ovidkommande hansyn tas i anstall-
ningsprocessen, och tilltron till avidentifiering tycks vara stor dven om kunska-
perna om vad metoden innebdr ar begrénsad. Forsoket i Goteborg och de erfa-
renheter som drogs dér ger oss darfor vardefull kunskap i det har samman-
hanget.

% Infor utvarderingen bad vi de rekryteringsansvariga fylla i ett formular dér de bl a gér en forsta
bedémning av de sdkande samt anger om de kénner till personen sedan tidigare. For att fa en
uppfattning om hur pass mycket av den extra tiden och “kréngligheten” som kan hanvisas till det
har formularet stéallde vi dven en fraga om detta i enkaten. Det visar sig dock att en stor andel av
de rekryteringsansvariga inte kanner igen de har formularen eller att de hoppat éver fragan. Fran
de svar som inkommit menar de flesta (8 personer) att formuléret gjort att den avidentifierade
rekryteringen har tagit nagot langre tid, medan nagot farre ansett att det tagit mycket, respektive
lika lang tid (3 och 2 personer).
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I den har studien har vi diskuterat de moment som kan innebéara potentiella
problem vid en avidentifierad rekryteringsprocess och beskrivit hur man hante-
rade dem vid forsoket i Goteborgs stad. Det finns inbyggda problem i metoden
som de som anvander den maste forhalla sig till, exempelvis vad den rekryte-
ringsansvarige bor fa se och vad olika uppgifter kan signalera. Vid forsoket i
Goteborg har det inte alltid genomforts perfekt anonyma rekryteringar och re-
kryteringarna har generellt inte varit felfria i de har avseendena. Daremot &r det
rimligt att anta att forsdket har varit realistiskt dar man gjort sitt basta nér det
galler att forhalla sig till de har fragorna. Stort utrymme i studien har darfor
agnats at hur man praktiskt hanterat dem.

For att metoden dver huvud taget ska vara relevant att anvanda maste den
fungera som urvalsinstrument. Utifran den information som presenteras om de
sokande, oberoende av vilken avidentifieringsmodell som anvands, ska det vara
mojligt att skilja dem at kompetensmassigt. | Goteborg anvandes under den
storsta delen av forsoksperioden ansokningsblanketter, dar sékande fick ange
sin utbildning, arbetslivserfarenhet och nuvarande sysselséttning. Det var den
informationen de rekryteringsansvariga hade tillgang till nar de skulle valja ut
personer for intervju.

For en sammanfattande bedémning av hur blanketten fungerade kan vi se att
de flesta chefer tycker att blanketten gav begrdnsad information om de so-
kande, samtidigt som enkatsvaren antyder att de anda fick relativt bra informa-
tion om de sdkandes utbildningsbakgrund (studieinriktning, utbildningsléangd,
examensar) samt hur lange de arbetat inom det yrke de soker. Cheferna upp-
fattade dessutom att de fick viss information om egenskaper som inte efterfra-
gades i blanketten. Darutéver kan vi se att dverensstammelsen mellan blanket-
ten och dvriga anstéllningshandlingar ar god, sa en illa ifylld blankett kan
mycket val aterspegla illa skriven ansokan. En rimlig slutsats dr darmed att
blanketterna har fungerat som urvalsinstrument, &ven om en mindre andel av
cheferna har haft problem att skilja de sokande at. Sammantaget visar enkéatsva-
ren att cheferna har kunnat utldsa information om de sékande och en stor majo-
ritet uppger urvalsmojligheterna som godtagbara eller fullt mojliga.

En anledning till att cheferna upplever att de far information fran blanketten
som inte efterfragas dar kan vara att runt en tredjedel av blanketterna innehaller
vad vi kallar identitetsharande uppgifter. Detta ar uppgifter som séger nagot om
den s6kandes grupptillhérighet, exempelvis genom geografisk information om
var de utbildat sig eller tidigare arbetat. Manga chefer har ocksa kontaktas av
sOkande under rekryteringsprocessen, vilket ytterligare riskerar anonymiteten.
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Alla chefer &r dock inte sarskilt intresserade nar soékande ringer dem men detta
utgor likval ett moment dar sokande identifierar sig. Vi har ocksa kunnat se att
sbkande ar relativt latta att identifiera om chefen i forvag ké&nner till att de s6-
ker tjansten. Uppgifter om en persons utbildning och arbetslivserfarenhet gor
dem identifierbara och detta fenomen &r svart att undvika dven om avidentifie-
ringen i dvrigt fungerat som den ska. Daremot bor det i viss man vara mojligt
att begrénsa de kanaler som finns for sokande att tillkdnnage att de soker en
tjanst, exempelvis genom att en annan person an den rekryteringsansvarige star
som kontaktperson i jobbannonsen.

Ett pafallande resultat fran enkatunderékningen &r att majoriteten av de per-
soner som arbetat praktiskt med avidentifiering ar negativa till metoden. Det
finns dock generellt en viss spridning i uppfattningarna och runt en fjardedel av
cheferna &r positiva. Runt en tredjedel av cheferna tror dessutom att metoden
Okar chanserna for personer med utlandsk bakgrund att komma till intervju och
att anstallas samt att avidentifieringen har paverkat deras rekrytering i de har
avseendena. Samtidigt &r det 6ver 60 procent som inte tror att avidentifieringen
har nagon betydelse.

Utifran redogdrelsen ovan &r det tydligt att de rekryteringsansvariga ger ut-
tryck for en del motstridiga uppfattningar géllande avidentifiering som metod.
Detta kan forstas bero pa fragornas utformning, men det ar ocksa troligt att sva-
ren speglar den malkonflikt som vi uppfattar finns mellan en administrativt
okomplicerad rekryteringsprocess och metoden avidentifiering, vilken syftar
till att gora rekryteringsprocessen mer rattssaker och ge okad “mangfald”. In-
tervjuerna med cheferna antyder att det framfor allt &r det att rekryteringen tar
langre tid och i vissa fall &ven medfér onddigt arbete (om sékande som inte
uppfattas vara tillrackligt kvalificerade viljs ut) som bidrar till de negativa om-
domena. Ett viktigt moment for att 6ka acceptansen for metoden skulle dérmed
med stor sannolikhet vara att finna modeller eller hjalpmedel som férhindrar att
avidentifieringen gor att rekryteringsarbetet tar langre tid. FOr det faktum att en
tredjedel av cheferna tror att avidentifiering okar chanserna bade till intervju
och anstallning for personer med utlandsk bakgrund kan uppfattas som att de
ser en potentiell mojlighet till att metoden paverkar bade deras rekryteringsbe-
teende och rekryteringsprocessens utfall.

Vid en fortsatt anvandning av avidentifiering ar det ddrmed angeldget att
finna satt att hantera de inslag i metoden som uppfattas negativt, antingen ge-
nom forbéattringar av den modell som prévades i Goéteborg eller genom andra
modeller. Utifran den har studien &r det inte mojligt att bedoma om den modell
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Anonymitetsutredningen foresprakar skulle fungera béattre i forhallande till
tidsaspekten. Mot de negativa omddmena ar det ocksa viktigt att stalla de
eventuella positiva effekter som avidentifiering kan ha pa rekryteringsproces-
sens utfall. Om metoden forhindrar att det tas ovidkommande hansyn i rekryte-
ringsprocessens inledningsskede borde det vara ett starkt argument mot dem

som i dagslaget dr negativa. En kommande effektutvardering fran IFAU ska
besvara den fragan.
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SOU 2005:115 Avidentifiera jobbansokningar — en metod for mangfald. Betan-
kande av anonymitetsutredningen.

Intervjuer

Stadskansliet
Tjansteman 2005-05-17

Centrum SDF
Tjansteman 2005-11-28.
Chef 2006-04-06.

Chef 2006-04-04.

Kortedala SDF
Tjanstemén 2005-05-18

Kulturférvaltningen
Tjansteman 2005-11-29.
Chef 2006-04-06.

Offentligt tryck

Goteborgs Stad, Kommunfullmaktige
Handling 2003 nr 33
Handling 2004 nr 20
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Appendix

Underlag for figur 1 och 2.

Tabell 4 Hur mycket information tyckte du att den avidentifierade blanketten

gav gallande stkandes:

Mycket Ganska Varken  Ganska  Mycket Tot.
bra bra bra eller dalig dalig antal
dalig
Utbildning
studieinriktning 21,6 (8) 40,5 (15) 216(8) 13,5(5) 2,7(1) (37)
52,6 42,1 (8) 53 (1) 0) 0) (19)
(10)
utbild. langd 243(9) 324(12) 324(12) 8,1(3) 2,7(1) (37)
52,6 36,8 (7) (0) 105(2) 0) (19)
(10)
studieort 86(3) 343(12) 343(12) 11,44 11,44 (35)
42,1 (8) 42,1 (8) 15,8 (3) 0) 0) (19)
examensar 143(B) 37,1(13) 314(11) 11,44 57(2) (35)
42,1(8) 57,9(11) 0) 0) 0) (19)
Tidigare arbetslivserfarenhet
yrke 16,2 (6) 40,5 (15) 21,6 (8) 16,2 (6) 5,4 (2) (37)
31,6 (6) 57,9(11) 10,5 (2) 0) 0) (19)
arbetsuppgifter 813 324112 29,3(11) 189(7) 10,8(4) 37)
158(3) 52,6 (10) 31,6 (6) 0) 0) (19)
antal ar 135(5) 405(15) 29,7(11) 10,8(4) 54 (2) 37)
21,1 (4) 57,9(11) 15,8 (3) 5,3 (1) (0) (19)

Anm: Siffror inom parantes anger frekvens, siffror i kursiv stil anger svar fran referensforvalt-
ning om information frdn ordinarie ansékningshandlingar.
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Bilaga Enkat

Enkaten inleds med nagra fragor om din arbets-
plats och hur lange du har arbetat dar.

1. Inom vilken forvaltning arbetar du?
1[] Centrum

2 [] Kortedala

3 [] Kulturforvaltningen

2. Inom vilken typ av verksamhet arbetar du?

1 [] Administration

2 [] Bibliotek

3 [] Forskola och skola

4 [] Individ- och familjeomsorg

5[] Museum, scen eller annan kulturell verksamhet
6 [] Aldreomsorg och hemsjukvard

T L ANNGL e,

3. Hur lange har du arbetat som chef (med rekryterings-
ansvar) vid din nuvarande arbetsplats? ..........

4. Hur manga avidentifierade rekryteringar har du gjort
(inom Goteborgs stad)? .............

5. Har du genomfért ndgon rekrytering som inte var
avidentifierad under perioden 2005-09-19-2006-06-30?
1[]Ja —Antal .........

2 [ Negj —Ga vidare till fraga 7

6. Vad var den huvudsakliga anledningen till att rekry-
teringen inte var avidentifierad?

7. Var det du eller ndgon annan som beslutade om
rekryteringarna skulle vara avidentifierade?

1[] Jag

2] Annan — Befattning ..........ccccoevvrrerrrnnee.

3[] Vet gj



Foljande fradgor handlar om rekryterings-
processens inledande skede, da annonsen &r ute
och sokande skickar sina anstkningshandlingar.
Fragorna stalls om den senaste avidentifierade
rekryteringen du gjorde. Om du inte har gjort
nagon avidentifierad rekrytering ar enkéaten slut
for din del. Anvand svarskuvertet eller faxa
enkaten till IFAU.

8. Hur manga sokande var det ungefar vid din senaste
avidentifierade rekrytering? ..........cccccovonnnnnenn

9. Stod du som kontaktperson for den utlysta tjansten
(vid din senaste avidentifierade rekrytering)?

1[]Ja

2 [] Nej

10. Kontaktade ndgon sokande dig direkt angaende den
tjansten?

1[]Ja

2 [] Nej —  Gé vidare till fraga 12

11. Gjorde du nagon form av anteckning om den som
kontaktade dig?

1[]Ja

2 [] Nej

12. Brukar du géra ndgon form av anteckning om en
sokande tar kontakt med dig?

1 ]Ja

2 [] Nej

13. Har nagon sokande, vid en avidentifierad rekrytering,
skickat ansdkningshandlingar till din enhet i stéllet for
till stadsdelsforvaltningen?

1[]Ja

2 [ Negj —  Gavidare till fraga 15

14. Om ja, vad gjorde du med de ansbkningshandling-
arna? (du kan ange flera svarsalternativ)

1 [] Léaste igenom

2 [] Skickade till personalsekreterare pa SDF

B L ANNGL e,



15. Har det hant att du i forvéag vetat om att personer du
kénner sedan tidigare soker en avidentifierad tjanst?
1[]Ja

2 [] Nej —  Gé& vidare till fraga 20

16. Har det varit mojligt att hitta de personerna i de
avidentifierade handlingarna?

1 [] Alltid

2 [] Ibland

3 [] Aldrig

17. Har du ndgon gang forsokt hitta personer du kant till
i de avidentifierade handlingarna?

1[]Ja

2 [] Nej —  Gavidare till friga 20

18. Lyckades du hitta personen?
1[]Ja
2 [] Nej —  Gé vidare till fraga 20

19. Vilken eller vilka uppgifter gjorde att du kunde
identifiera personen?

20. Vid din senaste rekrytering, nar fick du reda pa om
en sokande var:
Internsokande Overtalig

Samtidigt som jag fick se 1] 2]
ansokningshandlingarna forsta

gangen

Efter forsta urvalet till 1] 2]
intervju

Senare 1 2[]
Aldrig 10 10



21. Har du vid en avidentifierad rekrytering, innan du
gjort ditt forsta urval, ndgon gang tagit del av ansoknings-
handlingar som inte har varit avidentifierade?

1[]Ja

2 [] Nej

22. Har du pabdrjat en avidentifierad rekrytering som
sedan avbrutits?

1[]Ja —  Antal ganger .............

2 [] Nej —  Gévidare till fraga 24

23. Varfor avbrots rekryteringen?

1 [] Ingen skulle anstéllas

2 [] Tidigare innehavare limnade inte tjansten

3 [] Tjansten tillsattes via MBL-férhandlingar

4 [] Det fanns inte tillrackligt kvalificerade sokande
5[] Annat, nAMIQGEN .....c.coecvevcieeeeececeeeeees

Foljande fragor handlar om den avidentifierade
ansokningsblanketten.

24. Hur mycket information tyckte du att den avidenti-
fierade blanketten gav gallande sékandes:

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket
bra bra brael. dalig dalig

dalig
Utbildning
studieinriktning 1] 2[] 3] 4] 5[]
utbild. langd 10 20 30 40 s

var studierna 1] 2[] 3[] 4] 5[]

skett

examensar 1] 2] 3] 4[] 5[]
Tidigare arbetslivserfarenhet

yrke 10 2[] 3] 4] 5[]

arbetsuppgifter 1] 2] 3] 4[] 5[]

antal &r 1] 2[] 3[] 4] 5[]



25. Aven i en avidentifierad blankett kan man ibland
utldasa information om de sokande som inte direkt
efterfragas i blanketten. Gav de avidentifierade blanket-
terna i allmanhet dig nagon uppfattning om sékandes

Mkt Ganska Varken Gans Mkt

bra bra  brael. ka dalig
délig  dalig
Alder 1] 2[] 31 40 5[]
Kon 10 2] 31 40 5[]
Etniska 1] 2] 31 4] s
bakgrund
Sprakkunskaper
i svenska 1] 2[] 3] 4] 5[]

i 6vriga sprak 1] 2[] 3L] 4[] 5[]

Personlig lamp-  1[] 2] 300 4[] 501
lighet

26. Var det mojligt att i ansokningsblanketten skilja
sokande kompetensmaéssigt fran varandra?

1 [] Fullt mojligt

2 [] Godtagbart

3 [] Inte alls méjligt

27. Valde du nagon gang, utifran den avidentifierade
blanketten, ut personer till intervju som inte var intres-
santa att intervjua?

1[1]Ja

2 [] Nej

28. Fanns det nagon information som du saknade i den
avidentifierade blanketten, och i sa fall vad?

Kommande fragor handlar om hur du valjer ut
intressanta personer bland de s6kande.




29. Vilka uppgifter tycker du &r intressanta nar du ska
g6ra urval till intervju?

Mycket Nagot Inte
intressant  intressant  intressant
Utbildning
studieinriktning 1] 2[] 3]
utbildningens 1] 2] 3]
langd
var studierna 1] 2[] 3]
skett
examensar 1] 2[] 3]
Tidigare arbetslivserfarenhet
yrke 1] 2[] 3]
arbetsuppgifter 1] 2[] 3]
antal &r 1] 2[] 3]
Spréakkunskaper
i svenska 1] 2[] 3]
i 6vriga sprak 1] 2[] 3]
Alder 1] 2[] 3]
Kon 10 2[] 3]
Etnisk bakgrund 1] 2] 3]

Pers. lamplighet 1] 2[] 3]

30. Genomforde du, vid en avidentifierad rekrytering,
nagon intervju med en person som du pa forhand inte
tyckte var intressant for tjansten?

1[]Ja

2 [] Nej

31. Valde du, vid en avidentifierad rekrytering, nagon
gang ut fler personer att intervjua efter det att du genom-
fort en forsta intervjuomgang?

1[]Ja

2 [] Nej



32. Tror du avidentifierade ansokningar paverkar chans-
erna att komma till intervju for:

Mén
Kvinnor
Aldre personer

Yngre personer

Personer med utlandsk
bakgrund

Personer med svensk
bakgrund

Okar

1]
1]
1]
1]
1]

1]

Minskar

2[]
2[]
2[]
2[]
2[]

2[]

Oforandrat

3]
3]
3]
3]
3]

3]

33. Vilka uppgifter tycker du &r intressanta nar du ska
vélja ut en person att anstélla bland dem du intervjuat?

Utbildning
studieinriktning
utbildningens langd
var studierna skett
examensar

Tidigare arbetslivserfarenhet

yrke
arbetsuppgifter
antal ar
Spréakkunskaper
i svenska
i vriga sprak
Alder
Kon
Etnisk bakgrund
Personlig lamplighet

Mycket
intressant

1]
1]
1]
1]

1]
1]
1]

1]
1]
1]
1]
1]
1]

Nagot
intressant

2[]
2[]
2]
2[]

2]
2[]
2[]

2]
2[]
2]
2]
2[]
2]

Inte
intressant

3]
3]
3Ud
3]

3Ud
3]
3]

3Ud
3]
3Ud
3Ud
3]
3Ud



34. Tror du avidentifierade ansokningar paverkar chans-

erna att anstallas for:

Okar
Mén 1]
Kvinnor 1]
Aldre personer 1]
Yngre personer 1]
Personer med utlandsk 1]

bakgrund
Personer med svensk bakgrund 1]

Minskar

2[]
2[]
2[]
2[]
2[]

2[]

Oforandrat

3]
3]
3]
3]
3]

3]

35. Fick du nagon gang vid en avidentifierad rekrytering
se fullstandiga handlingar (ex CV och personligt brev) for
sbkande du i forsta lage valt att inte intervjua?

1[]Ja

2 [ Nej —  Gavidare till fraga 37

36. Vid vilken fas i rekryteringsprocessen var det?
1 [] Efter det forsta urvalet till intervju men innan nagon

intervju genomforts

2 [ Efter en eller flera intervjuer genomforts men innan

beslut om anstéllning

3 [] Efter beslut om anstéllning
AL ANNAN oo

5[] Vet gj

37. Vad tycker du generellt ger béast information om

sokandes:
Avid.
blankett
Utb. bakgrund 1]

Arbetslivserf. 1]

Pers. lamplighet  1[ ]

Y,
2[]
2[]
2[]

Pers.
brev

3]
3]
3]

Intervju Referenser

4] 50
4] 50
4[] 5[]



paverkat din rekrytering.

Foljande fragor handlar om hur forsoket har

38. Paverkade avidentifieringsprojeket din rekrytering i

féljande avseenden?

I hdg
grad
Paverkat om en tjanst 1]
utlysts
Paverkat vem jag 1]
intervjuat
Antal personer jag 1]
intervjuat
Paverkat vem jag 1]
anstéllde
Tiden for anstillnings- 1]

forfarandet

I lag
grad
2]

2]

2[]

2[]

2[]

Ingen
uppfattning
3]

3]

3]

3]

3]

39. Har stadens rekryteringsordning paverkat din rekry-

tering?

Paverkat om en tjanst
utlysts

Paverkat vem jag
intervjuat

Antal personer jag
intervjuat

Paverkat vem jag
anstéllde

Tiden for anstéllinings-
forfarandet

I hog

grad
1]

1]
1]
1]
1]

I lag
grad
2[]

2[]
2[]
2[]
2[]

Ingen

uppfattning
3]

3]
3]
3]
3]



40. Hur lang tid tar en avidentifierad rekrytering jamfort
med en vanlig rekrytering?

1 [] Mycket kortare tid

2 [[] Négot kortare tid

3 [] Lika l&ng tid

4[] Négot langre tid

5 [] Mycket langre tid

41. Har du fyllt i extra dokumentation (bedémnings-
formulér eller liknande) i samband med en avidentifierad
rekrytering?

1[]Ja

2 [] Nej —  Gévidare till fraga 44

42. Har den extra dokumentationen (bedémnings-
formular eller liknande) paverkat hur lang tid en
avidentifierad rekrytering tar jamfért med en vanlig
rekrytering?

1 [[] Mycket kortare tid

2 [[] Négot kortare tid

3 [] Lika l&ng tid

4[] Négot langre tid

5 [] Mycket langre tid

43. Hur har den extra dokumentationen paverkat din
vilja att arbeta med avidentifiering som metod?

1 [] P&verkat mig positivt

2 [[] Ingen péverkan

3 [] P&verkat mig negativt

Nedan kommer nagra fragor om vad du tycker om
avidentifiering som metod for rekrytering och om

tillganglig information om forsdket.




44. Vilken &ar din allmdnna uppfattning om avidenti-
fiering som metod for rekrytering?

1 [] Positivt installd

2 [ Ingen uppfattning

3 [] Negativt instélld

45, Har forsoket paverkat din uppfattning om avidenti-
fiering som metod for rekrytering?

1 [] Jag har blivit mer positiv

2 [[] Jag har samma uppfattning som tidigare

3 [[] Jag har blivit mer negativ

46. Hur tycker du att omfattningen av den information
som du fatt fran stadsdelsforvaltningen om avidenti-
fieringsforsoket har varit?

1 [] Alldeles for liten

2 [] Lite for liten

3 [] Tillracklig/lagom

4[] For stor

5[] Ingen &sikt

47. Tycker du det har saknats nagon information kring
avidentifieringsforsoket?

1 [] Ja, féljande saknades/var det for lite av ..............cc..........
2 [] Nej

3 [] Ingen &sikt

48. Har kan du lamna allmanna kommentarer om
forsoket med avidentifierade ansdkningar eller enkat-
formularet.

Enkéaten ar slut.
Anvéand svarskuvertet eller faxa den ifyllda enkéaten
till IFAU sa snart som méjligt.

Tack for din medverkan!
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