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Sammanfattning 
Nyare forskning visar på ett övertygande sätt att kvinnor och personer med 
utländsk bakgrund tenderar att diskrimineras när arbetsgivare väljer vilka 
sökande som ska kallas till jobbintervjuer. I ljuset av detta hävdas ofta att 
rekryteringsprocesser med avidentifierade (anonyma) jobbansökningar är ett 
bra sätt att minska diskrimineringen på den svenska arbetsmarknaden. Mycket 
lite är dock känt om hur metoden fungerar i praktiken. Denna rapport ut-
värderar ett försök med avidentifiering i Göteborgs kommun. Analysen bygger 
på detaljerade uppgifter från 3 500 ansökningar till över 100 tjänster. Resul-
taten visar att en rekryteringsordning med anonyma ansökningar ökade chansen 
att komma till intervju för både kvinnor och personer med bakgrund utanför 
västvärlden. För kvinnor finns även en ökad chans att bli erbjuden anställning, 
men vi ser ingen sådan effekt för personer med utländsk bakgrund.  

                                                      
* Vi tackar personalen i Göteborgs kommun för svar på frågor om anställningsprocessen, för att 
ha fyllt i våra formulär och för att ha tillhandahållit datamaterialet. Tack också till Kristina 
Sibbmark som dokumenterade försöken och till Elnaz Alizadeh som sammanställt data. Vi är 
tacksamma för synpunkter från Per-Anders Edin, Peter Fredriksson, Dan-Olof Rooth, och från 
seminariedeltagare vid IFAU, IFN, SULCIS och Göteborgs kommun. 
A IFAU och Uppsala universitet, oskar.nordstrom_skans@ifau.uu.se, 018-471 70 79 
B IFAU, SNS och Uppsala universitet, olof.aslund@ifau.uu.se, 018-471 70 89 
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1 Inledning1 
I Sverige liksom i övriga västvärlden finns det systematiska skillnader mellan 
olika grupper på arbetsmarknaden: kvinnor tjänar mindre än män och bland 
stora grupper av utlandsfödda är sysselsättningen betydligt lägre än bland 
infödda.2 Många politiker, debattörer och forskare anser idag att diskriminering 
i rekryteringsprocessen bidrar till dessa ojämlikheter. Detta har lett till förslag 
på ”avidentifierade” anställningsprocesser där t ex namn, kön och ursprungs-
land inte avslöjas under rekryteringens inledande skede. Ytterst lite är dock 
känt om vilka effekter denna typ av åtgärd har i praktiken.3 Denna rapport, som 
är den första systematiska svenska studien av frågan, redovisar resultat från ett 
storskaligt försök med avidentifiering som genomfördes i Göteborgs kommun 
under 2004–2006. 

Att det finns stora skillnader på arbetsmarknaden har varit känt sedan länge, 
men det är svårt att belägga att dessa beror på diskriminering. På senare tid har 
dock resultat från experimentella studier på ett övertygande sätt påvisat att 
diskriminering i anställningsprocessen är en realitet.4 Carlsson & Rooth 
(2007a, b) utförde ett sk ”korrespondenstest” som innebar att likvärdiga 
ansökningar som slumpmässigt tilldelats ett visst namn skickades till 
arbetsgivare.5 De finner att chansen att bli kallad till intervju är betydligt lägre 
om ansökan har ett ”arabisktklingande”6 namn än ett ”svensktklingande” 
namn. Storleksmässigt ligger effekterna nära de som framkom i en inflytelserik 
amerikansk studie som jämförde ”svarta” och ”vita” namn på ett liknande sätt 
(Bertrand & Mullainathan 2004). 
                                                      
1 Denna rapport är en förkortad och populariserad version av Åslund & Nordström Skans (2007). 
Vi hänvisar till den publikationen för detaljer kring analysen och en fullständig resultat-
redovisning. 
2 Se Eriksson (2007) för en översikt om studier av invandrade på den svenska arbetsmarknaden 
och Konjunkturinstitutet (2007) för en ny studie om könsrelaterade löneskillnader på den svenska 
arbetsmarknaden.  
3 Försök genomförs under 2007 på sju statliga myndigheter och planeras också i Stockholms 
stad. 
4 Ett annat sätt att försöka påvisa diskriminering är att kontrollera för så mycket som möjligt av 
det som kan förklara t ex skillnader i sysselsättning, och sedan tolka ”oförklarade skillnader” 
som diskriminering; se t ex le Grand & Szulkin (2002), Arai & Vilhelmsson (2002) och Rooth 
(2002). Även laboratorieexperiment där man visar betydelsen av ”svenska” och ”utländska” 
namn i olika sammanhang (Holm 2000, Ahmed 2005). 
5 Internationellt har dessa (och liknande) typer av tester genomförts under lång tid. Se Riach & 
Rich (2002) för en sammanställning. 
6 Den engelska versionen Carlsson & Rooth (2007b) använder ”Middle Eastern” för att beskriva 
namnen. 
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I tidigare forskning finns även ett fåtal studier som ger direkt evidens för att 
”ögonbindlar” på rekryteringsansvariga kan påverka utfallet. Det mest kända 
exemplet är Goldin & Rouse (2000) som visar att kvinnor har större chans att 
komma vidare vid uttagningar till symfoniorkestrar i USA om uppspelningen 
sker bakom en ridå jämfört med om juryn ser musikerna. Studien är över-
tygande och sammanhanget gör att avidentifieringen blir tydlig och slående, 
men det är svårt att veta om effekten av anonymitet går att överföra till 
vanligare branscher och yrken. Visst svenskt stöd för avidentifieringstanken 
ges också av Edin & Lagerström (2006) som visar att kvinnor har 15 procent 
lägre chans att kontaktas av arbetsgivare om de uppger namn (eller kön) när de 
registrerar sig i Arbetsförmedlingarnas sökandedatabas på Internet. Eriksson & 
Lagerström (2007) finner i en närliggande undersökning att ett ”icke-nordiskt” 
namn ger 25 procent lägre sannolikhet att kontaktas av en arbetsgivare.  

Även om avidentifierade ansökningar leder till att diskriminerade grupper i 
högre grad kallas till intervju så behöver detta inte betyda att de erbjuds fler 
jobb. En arbetsgivare som absolut inte vill anställa personer som tillhör en viss 
grupp kan alltid välja att diskriminera vid själva anställningssteget istället. Det 
finns dock minst två skäl till att avidentifieringar kan hjälpa medlemmar av 
diskriminerade grupper även i detta steg: För det första får de en chans att 
bättre presentera sina meriter vilket kan göra att de inte på samma sätt väljs 
bort på grund av osäkerhet (om till exempel utländska meriter är svårare att 
bedöma). För det andra ger ny svensk forskning (Rooth 2007) vissa belägg för 
negativa ”implicita attityder” mot invandrare, d v s att rekryterare (och andra) 
kan ha fördomar mot namn som låter utländska utan att de själva vet om det. 
Det är tänkbart att betydelsen av sådana implicita attityder kan minska vid den 
personliga kontakt som en intervju innebär. Med undantag av Goldin & Rouse 
(2000) har dock inte tidigare forskning kunnat titta på hur avidentifiering 
påverkar det faktiska anställningsbeslutet. 

Det finns alltså starka bevis för att kön och utländsk bakgrund påverkar 
anställningsprocessen trots att detta är otillåtet enligt gällande diskriminerings-
lagstiftning. Ytterst lite är dock känt om avidentifiering i praktiken är ett 
fungerande sätt att motverka diskrimineringen. Det datamaterial vi använder 
kommer från stadsdelsförvaltningar i Göteborgs kommun som genomförde ett 
försök med avidentifiering under delar av 2004–2006. Uppgifterna omfattar 
mer än 3 500 sökande till över 100 tjänster i två förvaltningar som deltog i 
försöket och i en jämförelseförvaltning som använde ”vanliga” rekryteringar. I 
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undersökningen har vi möjlighet att följa hela anställningsprocessen: vem 
söker, vem får komma på intervju och vem erbjuds jobbet? 

Resultaten visar att på de tjänster som tillsatts med hjälp av en anonym 
ansökningsprocess (AAP) påverkade inte den sökandes kön eller etniska7 
bakgrund om de kallades till intervju. På de jobb där vanliga rekryterings-
processer tillämpades finner vi dock, helt i linje med tidigare forskning, att 
kvinnor och personer med bakgrund utanför västvärlden hade en lägre chans att 
få komma till intervju efter att hänsyn tagits till en stor mängd faktorer som 
påverkar de sökandes lämplighet. Vid en jämförelse mellan de två rekryterings-
formerna finner vi alltså att AAP påverkar det första steget i anställnings-
processen. 

När vi studerar sannolikheten att faktiskt erbjudas anställning är resultaten 
inte lika entydiga. För kvinnor finns en statistiskt säkerställd ökning av 
sannolikheten för ett jobberbjudande. För dem med utländsk bakgrund kan vi 
inte se någon sådan effekt, vilket tyder på att den första positiva effekten 
försvinner i intervjusteget för denna grupp. 

Resten av rapporten är upplagd på följande sätt. I avsnitt 2 beskriver vi kort 
försöken med avidentifiering i Göteborg och diskuterar utvärderingens 
uppläggning. Avsnitt 3 beskriver datamaterialet och avsnitt 4 presenterar 
resultaten från undersökningen. I avsnitt 5 ges en kort sammanfattande 
diskussion. 

2 Försöken i Göteborg8 
I februari 2004 beslutade kommunfullmäktige i Göteborg att AAP skulle 
prövas i ett pilotprojekt. En förfrågan gick ut till samtliga 21 stadsdels- och ett 
20-tal specialförvaltningar och alla kommunägda bolag om intresse för att 
delta. 7 förvaltningar anmälde intresse och av dessa valdes stadsdelarna 
Centrum och Kortedala samt Kulturförvaltningen ut. Anledningen till valet var 
att dessa visade starkt intresse för projektet och att förvaltningarna var av olika 
storlek.  

                                                      
7 Med etnisk bakgrund avses här inte bara etnicitet i en strikt bemärkelse utan även födelseland 
eller modersmål. 
8 Innehållet i avsnittet bygger huvudsakligen på Sibbmark (2007). Vi hänvisar dit för en utförlig 
beskrivning av försöken och en undersökning av hur olika aktörer uppfattade dem. 
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I denna rapport fokuserar vi på Centrum och Kortedala och jämförelse-
förvaltningen Gunnared som knöts till projektet.9 Gunnared valdes ut eftersom 
man var beredd att genomföra den dokumentation som behövdes för 
utvärderingen och också planerade ett betydande antal rekryteringar. Det är 
också värt att notera att stadsdelen inte ville vara med i försöken med AAP 
eftersom de såg det som ett hinder i dess aktiva arbete för ökad integration. Det 
är alltså rimligt att anta att cheferna i samtliga förvaltningar var medvetna om 
och uppmärksamma på frågan om integration på arbetsmarknaden. 

Vår analys baseras på en jämförelse av rekryteringar i Centrum och 
Kortedala å ena sidan, och rekryteringar i Gunnared å andra sidan. Därför är 
det viktigt att fråga sig om de mönster vi ser vid rekryteringar i Gunnared 
motsvarar vad som skulle ha skett i Centrum och Kortedala om de inte hade 
använt AAP. Det finns både likheter och skillnader mellan stadsdelarna.10 
Centrum har en befolkning om 54 000, Kortedala och Gunnared är mindre med 
27 000 respektive 22 000 invånare. Gunnared är mest socialt utsatt med en 
arbetslöshet på 5,6 procent. Dessutom ingår 23 procent av de boende i ett 
socialbidragshushåll och 48 procent är utrikes födda. Kortedala intar en mellan-
position utifrån dessa indikatorer (4 – 9 – 23 procent) medan Centrum är mer 
gynnat (3 – 3 – 15 procent).  

De tre förvaltningarna har dock samma ansvarsområden och liknar varandra 
i flera avseenden. Antalet anställda är mellan 1 500 och 1 850, och personal-
omsättning och sjukfrånvaro ligger på jämförbara nivåer. Med tanke på att 
andelen utlandsfödda bland de boende är större i Gunnared, är det inte för-
vånande att också en större andel av de kommunanställda i stadsdelen är det. 
Könsfördelningen bland de anställda är dock likartad. 

Andra argument talar också för att jämförelsen är rimlig. Stadsdelarna ligger 
inom samma lokala arbetsmarknad och vänder sig till stor del till samma grupp 
av arbetssökande. Kortedala ligger mellan Gunnared och Centrum, och det tar 
mindre än 30 minuter med kollektivtrafiken att förflytta sig mellan de två 
senare stadsdelarna. En kartsökning indikerar att det mellan Kortedala och 
Gunnared är en bil- eller cykelfärd om mindre än 8 kilometer. En person som 
är registrerad på arbetsförmedlingen får med stor sannolikhet en anvisning till 
ett lämpligt ledigt jobb oavsett vilken av förvaltningarna som utlyser tjänsten. 

                                                      
9 Kulturförvaltningen genomförde endast ett litet antal rekryteringar med bristfällig doku-
mentation. 
10 Uppgifterna gäller 2006, se www.goteborg.se. 
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Ett annat möjligt problem är om valet att delta i försöken beror på att 
cheferna i de förvaltningarna har en särskilt positiv syn på AAP. Detta skulle i 
så fall kunna leda till att vi överskattar effekterna av AAP. Här är det viktigt att 
påpeka att rekryteringsansvaret i regel är decentraliserat till cheferna på 
respektive enhet (t ex skola), men att beslutet att delta fattades av den centrala 
stadsdelsförvaltningen. Sibbmark (2007) visar också att en jämförbar andel av 
cheferna i försöks- och jämförelsegruppen tror att AAP påverkar chanserna för 
dem med utländsk bakgrund. Försöksgruppen var mindre positiv till AAP efter 
försöksperioden, men eftersom man uppger sig ha blivit mer negativ under 
försöken är det svårt att dra någon slutsats om hur det såg ut innan de startade. 
Det finns alltså inget som pekar på att rekryterande chefer med positiv bild av 
AAP påverkade beslutet att delta. 

Utvärderingen kan också kompliceras av om det finns skillnader i 
kvalifikationer mellan sökande i olika grupper till jobb som tillsätts med de två 
metoderna, eventuellt till följd av att de som tror sig gynnas av en viss typ av 
förfarande söker sig dit. Vår grundläggande metod för att hantera detta är att i 
analysen ta hänsyn till en mycket stor uppsättning egenskaper hos de sökande 
(mer om detta i nästa avsnitt). Vi har också på olika sätt försökt testa om 
”kvalitetsskillnader” kan ha betydelse för huvudresultaten. Dessa tester finns 
beskrivna i detalj i Åslund & Nordström Skans (2007). Sammanfattningsvis 
visar de att det för kön inte finns någon anledning att tro att resultaten 
påverkas, och att vi (om något) snarast skulle underskatta effekten av AAP för 
personer med utländsk bakgrund. 

3 Data 
3.1 Dokumentationen av försöken11 
Den avidentifiering som genomfördes i försöken syftade till att förhindra att 
rekryterande chefer fick ta del av viss ”irrelevant” information innan de fattat 
beslut om vilka som skulle kallas till intervju. Den information som undanhölls 
var uppgifter som indikerade kön och etnisk bakgrund (där den senare faktorn 
var huvudanledningen till att försöken initierades). Eftersom kön och bakgrund 
ändå avslöjas i samband med en anställningsintervju fick cheferna tillgång till 
alla uppgifter om de sökande så snart det första urvalet gjorts. 
                                                      
11 Implementeringen av AAP varierade i viss grad över tid och mellan förvaltningar, vilket 
beskrivs i Sibbmark (2007). Vi ger här en översiktlig bild av det vanligaste förfarandet.  
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Rent praktiskt gick AAP till så att sökande i platsannonsen ombads fylla i 
ett särskilt formulär. I detta skulle enbart uppgifter som utbildning, arbetslivs-
erfarenhet och annan relevant information anges. Formuläret innehöll särskilda 
instruktioner om att inte heller uppge indirekt identifierande uppgifter som t ex 
var man har utbildat sig (eftersom en utländsk utbildning ofta ger en indikation 
om personens ursprung). I typfallet skickades det ifyllda formuläret till-
sammans med ett vanligt ansökningsbrev och CV till administrationen som 
kontrollerade ifall det fanns identifierande uppgifter i ansökan. Om detta var 
fallet avidentifierade personalen antingen ansökan själva eller så kontaktades 
den sökande och ombads fylla i en korrekt ansökan. 

Vid det första urvalet ombads cheferna gradera de sökande på en skala A–
D: A – kallas till intervju; B – möjligen intressant men kallas inte i en första 
runda; C – formellt kvalificerad men inte aktuell; D – ej kvalificerad. Cheferna 
ombads också uppge om de trodde sig veta vem den sökande var. I samband 
med intervjuerna dokumenterades vem/vilka som erbjöds anställningen res-
pektive anställdes. Cheferna i jämförelseförvaltningen lämnade in motsvarande 
uppgifter. 

Vi har strävat efter att följa och dokumentera hela anställningsprocessen. 
Detta innebär att vi har samlat in platsannonser, formulär, fullständiga ansök-
ningshandlingar och också de rekryterande chefernas bedömningsformulär. 
Den grundläggande principen i detta arbete har varit att dokumentera allt som 
finns tillgängligt för den rekryteringsansvariga i olika skeden. Detta innebär 
t ex att vi har separat information om meriter som framkommer i de anonyma 
formulären respektive den fullständiga ansökan. Även information om 
exempelvis udda ansökningar (t ex ovanligt skrivna eller med dåligt språk), 
marginalkommentarer av cheferna eller indikationer på att processen inte har 
gått till som det är tänkt har sammanställts. 

Eftersom vi vet vilket jobb ansökan gäller kan vi på ett ovanligt bra sätt se, 
och kvantifiera, hur individens kvalifikationer matchar kraven i platsannonsen. 
Vi har konstruerat våra data så att vi ska kunna mäta överensstämmelsen 
mellan en sökandes faktiska utbildning och de kvalifikationskrav som anges i 
annonsen. Detta innebär t ex att om annonsen efterfrågar en ”förskollärare” så 
får alla med förskollärarutbildning en indikation på att de har den utbildning 
som efterfrågats men om annonsen istället säger ”förskollärare specialiserade 
på Montessori” krävs att man även har någon utbildning inom detta.  

Arbetslivserfarenhet behandlas på liknande sätt och där har vi separerat 
erfarenhet i sökt yrke från ”annan relevant erfarenhet”. Det finns självklart ett 

8 IFAU – Leder anonyma jobbansökningar till lika möjligheter? 



visst godtycke i den senare definitionen. Kriteriet som använts är att relevansen 
ska antingen vara uppenbar eller framgå av platsannonsen. Om man söker 
anställning som rektor är det t ex uppenbart relevant att ha arbetat som lärare, 
och om annonsen efterfrågar ledaregenskaper klassas all chefserfarenhet som 
relevant. 

Genom att ha en stor mängd information om de sökandes meriter kan vi på 
ett bra sätt renodla effekten av kön respektive etnisk bakgrund. Kön är i de 
flesta fall enkelt klassificerat antingen utifrån namn eller från personnummer. 
Beträffande utländsk bakgrund har vi som regel utgått från information från 
den sökande, t ex formuleringar som ”jag kommer ifrån…” eller ”mitt moders-
mål är…”. Eftersom antalet sökande är begränsat används bara tre grupper för 
ursprungsregion: Sverige, Övriga västvärlden, Utanför västvärlden. 

Vi studerar två utfall: att bli kallad till intervju och att bli erbjuden jobbet. 
Det första visar om personen har passerat det första steget i anställnings-
processen, och det är i första hand där man skulle förvänta sig att AAP har en 
effekt. Personer som har fått ett A eller intervjuats klassas som att de har blivit 
erbjudna en intervju.12 Men det går också att hävda att AAP:s värde ligger i om 
det påverkar vem som faktiskt erbjuds anställningen. Här är det lämpligt att 
utgå ifrån jobberbjudande snarare än anställning, eftersom vi inte vill att 
personer som tackar nej till jobbet ska klassificeras som att de inte lyckats i 
processen. 

3.2 Rekryteringarna och de sökande 
Tabell 1 nedan visar antalet tjänster och sökande efter rekryteringsform och 
bred tjänstekategori. Sammanlagt rör det sig om 109 tjänster och lite fler än 
hälften av dessa har använt AAP.13 Vi ser också att det finns skillnader i 
fördelningen över kategorier. Jämförelserekryteringarna innehåller endast en 
chefsrekrytering, och det finns också skillnader i kategorierna lärare och om-
vårdnad. Eftersom det är tänkbart att effekterna av kön och etnicitet varierar 
beroende på tjänstetyp kommer vi i analysen att balansera om jämförelse-
gruppen så att fördelningen av de sökande över olika typer av tjänster mot-
svarar den i försöksgruppen. 

                                                      
12 Anledningen till att inte enbart använda A är att det för vissa rekryteringar saknas bedömn-
ingar. 
13 Siffrorna gäller de tjänster som dokumenterats. Antalet skiljer sig från det totala antal som 
redovisas i Sibbmark (2007). Huvudsakligen beror skillnaden på att det saknas fullständig 
dokumentation av vissa tjänster. 
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Trots att det finns fler AAP-tjänster är det totala antalet sökande till dessa 
tjänster lägre än till jämförelsetjänsterna – det är alltså färre sökande per tjänst 
vid AAP-rekryteringarna. En tänkbar orsak till detta är att AAP innebär en 
större ansträngning för sökanden eftersom det inte räcker med att skicka in sina 
vanliga handlingar och ett standardbrev. Även om kostnaden för att fylla i det 
anonyma formuläret kan tyckas begränsad kan den vara tillräcklig för att hindra 
en person som inte är särskilt intresserad av jobbet eller som bedömer sig ha 
små chanser att få anställningen. 

 
Tabell 1 Antal rekryteringar och sökande inom olika kategorier 

 Antal rekryteringar Totalt antal sökande 

 Jämförelse AAP Totalt Jämförelse AAP Totalt 

Kategori   

Förskola 10 15 25 306 260 566 

Lärare 10 6 16 408 105 513 

Socialtjänst 11 6 17 459 144 603 

Chefer 1 11 12 29 174 203 

Hälsa, omvårdnad 7 16 23 329 431 760 

Övriga 8 8 16 590 294 884 

   

Totalt 47 62 109 2 121 1 408 3 529 

 
En tänkbar effekt av AAP är att sannolikheten att kallas till intervju ökar. 

Detta kan bero på att den reducerade mängden information gör att man kallar 
alla som uppfyller vissa kriterier. Eller på att chefer försöker kringgå anonymi-
teten genom att kalla betydligt fler av de sökande. Vid en första anblick ger 
Tabell A 1 intryck av att så är fallet – andelen som erbjudits intervju är avsevärt 
större i AAP än vid jämförelserekryteringarna. Men studerar man materialet 
närmare visar det sig att detta snarare är en effekt av det lägre antalet sökande. 
Antalet intervjuade skiljer sig inte systematiskt beroende på rekryterings-
formen. 

Däremot varierar både andelen och antalet intervjuade kraftigt mellan rekry-
teringar. Antalet är som minst 1 och som mest 19, och andelen varierar från 3 
till 100 procent. Detta illustrerar det faktum att chansen att komma vidare är 
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unik för varje rekrytering. Analysen genomförs därför så att skillnader mellan 
rekryteringar inte påverkar resultaten. Vi återkommer till detta i nästa avsnitt. 

Av tabellen i bilagan framgår också att andelen sökande med utländsk 
bakgrund är större i jämförelsegruppen, medan det för andelen kvinnor är ett 
motsatt mönster.14 Tabellen visar även de övriga variabler som ingår i den 
empiriska analysen. Den genomsnittliga sökanden är ca 35 år gammal. Utbild-
ningsnivån är hög: tre av fyra har eftergymnasial utbildning och 64 procent har 
den utbildning som efterfrågas. 42 procent har erfarenhet i sökt yrke. Notera 
också hur utbildning och erfarenhet har kategoriserats i flera variabler för att så 
långt det är möjligt fånga individens kvalifikationer. 

4 Resultat 
Detta avsnitt redovisar inledningsvis huvudresultaten från den empiriska under-
sökningen. Därefter diskuteras kort ett antal variationer och känslighetsana-
lyser. 

Resultaten som presenteras nedan bygger på en regressionsanalys där 
sannolikheten för att lyckas (d v s erbjudas intervju respektive anställning) rela-
teras till kön och geografiskt/etniskt ursprung. Analysen tar också hänsyn till en 
stor mängd variabler som beskriver individens kvalifikationer och egenskaper 
(se Tabell A 1), och tillåter dessutom att dessa kan påverka chanserna olika 
beroende på om det rör sig om en AAP eller en ”vanlig” rekrytering. Som 
diskuterats ovan hanterar metoden också det faktum att sannolikheten att 
komma vidare i processen varierar beroende på vilken tjänst man söker. Som 
analysen genomförs spelar det ingen roll om orsaken till dessa skillnader är att 
antalet sökande är stort, att vissa chefer föredrar att intervjua fler än andra eller 
att det för vissa tjänster redan vid utlysningen kan finnas en känd kandidat som 
med hög sannolikhet erbjuds anställningen.  

Den fråga som ställs är med andra ord: givet att en person med vissa 
egenskaper söker en viss tjänst, spelar det då någon roll om man är man/kvinna 
eller har svensk/utländsk bakgrund? 

Övre delen av Tabell 2 visar resultat för sannolikheten att få komma på 
intervju. I den första kolumnen studeras enbart AAP-rekryteringar. Resultaten 

                                                      
14 Åslund & Nordström Skans (2007) undersöker om antalet sökande eller andelen tillhörande en 
viss grupp påverkar betydelsen av kön och etnicitet. Sammantaget pekar analysen på att detta 
inte påverkar tolkningen av huvudresultaten.  
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visar att det inte finns någon statistiskt säkerställd skillnad mellan kvinnor och 
män, och inte heller några skillnader beroende på ursprung. Det tycks alltså 
som att AAP fungerar som det är tänkt, d v s att dessa faktorer inte påverkar 
intervjuurvalet.  

Nästa fråga är om detta mönster skiljer sig från det som skulle ha uppstått 
om AAP inte hade använts? Den andra kolumnen visar resultat för 
rekryteringar där normala anställningsprocesser har använts.15 Här visar det sig 
att kvinnor har en lägre chans att få ett intervjuerbjudande än män, och att 
detsamma gäller personer med icke-västlig bakgrund relativt dem med svenskt 
ursprung. Skillnaderna är både statistiskt signifikanta och av betydande storlek. 
Mönstret ligger nära det vi skulle förvänta oss från tidigare forskning (t ex 
Carlsson & Rooth 2007), vilket styrker vår hypotes om att jämförelse-
rekryteringarna ger en rättvisande bild av vad som skulle ha framkommit om 
inte AAP använts. Av den tredje kolumnen framgår att de skattade skillnaderna 
mellan de två rekryteringsformerna också är betydande, och statistiskt 
säkerställda. 

En fråga som följer av detta är om även betydelsen av andra faktorer 
påverkas av AAP. Det är rimligt att tro att chefer som inte längre kan sortera på 
kön och ursprung lägger större vikt vid andra egenskaper. Resultaten visar på 
ett sådant mönster – framför allt gäller detta utbildning, och då särskilt om man 
har den efterfrågade utbildningen eller inte, vilket blir betydligt viktigare under 
AAP än under normala rekryteringsformer. Detta tyder på att formella kvali-
fikationer får större betydelse som urvalsinstrument när AAP används. 

Dessa resultat kan tolkas som att AAP i dessa försök hade en stor betydelse 
för missgynnade gruppers möjligheter att passera anställningsprocessens första 
steg. Nästa fråga blir då naturligen om även chansen att få ett jobberbjudande 
påverkades. Här är det viktigt att påminna sig om att osäkerheten blir 
betydande. Det finns i materialet totalt 167 observationer där sökande erbjudits 
en anställning på en sökt tjänst. När dessa delas in i undergrupper blir antalet 
mycket litet, och slumpmässiga variationer kan få genomslag. Dessutom är det 
viktigt att påpeka att det i samband med intervjuerna naturligen kan fram-
komma en mängd egenskaper och intryck som vi inte har möjlighet att 
kontrollera för. 

Med dessa reservationer i åtanke visar den nedre delen av Tabell 2 hur 
chansen att erbjudas en anställning beror på kön och ursprung. För kvinnor 
leder det faktum att AAP användes vid intervjuurvalet till en större sannolikhet 
                                                      
15 D v s rekryteringar i jämförelseförvaltningen. 
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att få ett jobberbjudande. För de sökande som har en ”icke-västlig” bakgrund 
finns det dock tecken som tyder på att den positiva effekten som framkom i det 
första steget försvinner i samband med intervjuerna. Chansen att få ett 
jobberbjudande tenderar att vara lägre än för dem med svensk bakgrund och är 
likartad under båda rekryteringsformerna. Det är dock viktigt att notera att den 
statistiska osäkerheten är betydande vilket gör att resultaten ska tolkas med stor 
försiktighet. 

 
Tabell 2 AAP och sannolikheten att bli kallad till intervju / erbjuden anställning 

 (i)
AAP

(ii)
Jämförelse

(iii) 
Skillnad AAP–Jmf 

 Erbjuden intervju 

Kvinna (jmf med man) (+2,8 %) –6,0 % +8,8 % 

Icke-väst (jmf med Sverige) (–0,4 %) –8,9 % +8,4 % 

Övriga väst (jmf med Sverige) (+0,3 %) (–3,4 %) (+3,7 %) 

 Erbjuden anställning 

Kvinna (jmf med man) +2,9 % –3,8 % +6,7 % 

Icke-väst (jmf med Sverige) (–2,4 %) –2,1 % (–0,3 %) 

Övriga väst (jmf med Sverige) (–0,3 %) (–3,9 %) (+3,6 %) 

Anmärkningar: Tabellen visar en skattad effekt (i procentenheter) på sannolikheten att bli erbjuden 
intervju/anställning. Värden inom parentes är inte statistiskt säkerställda på 5-procentsnivån. Se 
Åslund & Nordström Skans (2007) för detaljer kring analysen. 

 

4.1 Känslighetsanalyser och variationer 
En första typ av känslighetsanalys är att se om valet av utfallsvariabler har 
betydelse. Det visar sig att det inte spelar någon roll om vi istället studerar 
sannolikheten att ha blivit graderad A (eller A eller B) respektive faktiskt 
anställd.16

En annan fråga rör definitionen av ursprung. Det är tänkbart att en mängd 
faktorer kan utgöra grund för diskriminering/urval. Vi har därför testat att 
använda namn respektive direkta uppgifter om att personen är utlandsfödd som 
indelningsgrund, och resultaten kvarstår även om det verkar som att namn har 
en mindre betydelse än de andra kriterierna. 

                                                      
16 Huvudresultaten baseras på en modell där personer kodas som att ha fått ett intervjuerbjudande 
om de antingen kodats med ”A” eller faktiskt blivit intervjuade, se Avsnitt 3.1. 

IFAU – Leder anonyma jobbansökningar till lika möjligheter? 13 



Vi har också testat en mängd variationer på den statistiska modellen: t ex 
ändrat uppsättningen bakgrundsvariabler, uteslutit alla observationer och rekry-
teringar där det finns indikationer på felaktigheter, tagit bort observationer där 
anonym information ”läckt”, studerat endast rekryteringar från och med 
november 2005 då alla förvaltningar arbetade på ett likartat sätt och policyn var 
att inkludera samtliga rekryteringar i försöket. Dessa variationer bekräftar de 
resultat som presenterats ovan. 

Det är tänkbart att effekten av AAP varierar mellan grupper. Kategorin 
”Icke-väst” är stor och det är möjligt att sammansättningen skiljer sig åt mellan 
förvaltningarna. Här tillåter inte materialet en generellt finare indelning, men 
resultaten styrks av att vi ser likartade mönster om personer från Iran och Irak 
bildar en egen kategori. Ett annat exempel är att effekten av att anonymisera 
kön kan variera beroende på ursprung, och att anonymt ursprung kan ha olika 
effekt för kvinnor och män. Här blir antalet observationer i vissa undergrupper 
alltför litet för att dra säkra slutsatser, men mönstren pekar på att könseffekten 
finns oavsett ursprung, men att ursprungseffekten drivs främst av kvinnor. Det 
förefaller också som att AAP i större utsträckning gynnade de personer med 
utländsk bakgrund som hade svensk utbildning än de med utländsk utbildning. 

Vi har också studerat om effekten av AAP varierade över tjänstekategori 
eller förvaltning. Det visade sig att effekten för ursprung var större i Kortedala 
än i Centrum. Detta gör att vi inte behöver oroa oss för att effekterna påverkas 
av skillnader i befolkningsunderlaget, eftersom Kortedala är mer likt Gunnared 
än vad Centrum är. Beträffande tjänster finner vi könseffekter oavsett typ av 
tjänst men att ursprungseffekten var tydligare inom förskola och skola. 

5 Avslutning 
Denna rapport studerar hur avidentifierade jobbansökningar påverkar rekry-
teringsprocessen. Datamaterialet kommer från Göteborgs kommun och om-
fattar över 3 500 sökande och mer än 100 tjänster. Resultaten är slående: i de 
fall där avidentifierade ansökningar (AAP) används finns ingen skillnad 
beroende på kön eller ursprung i chansen att bli kallad till anställningsintervju. 
I de fall där vanliga rekryteringsförfaranden används är däremot chansen lägre 
för kvinnor och personer med bakgrund utanför västvärlden. Det senare 
mönstret ligger väl i linje med vad som framkommit i tidigare studier, och det 
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verkar alltså som att AAP hade en betydande effekt för dessa gruppers 
möjligheter att komma vidare i processen. 

När det gäller chansen att få ett jobberbjudande är resultaten däremot 
mindre entydiga. För kvinnor finns även här en ökad chans till framgång, men 
vi finner ingen sådan effekt för dem med icke-västligt ursprung. I slutändan 
verkar det alltså som att AAP bidrar till att utjämna skillnader i jobb-
erbjudanden beroende på kön, men resultaten visar ingen effekt på skillnaderna 
beroende på ursprung. 

Frågan är då om AAP är en bra och effektiv metod för att motverka sär-
behandling i anställningsprocessen? Det intuitiva argumentet är starkt: det enda 
som bör ha betydelse är en individs kunskaper och färdigheter, och så länge 
även andra saker påverkar möjligheterna kan det finnas skäl att göra något åt 
det. Ett problem är dock att även uppenbart relevanta faktorer kan indikera 
grupptillhörighet – var man studerat och arbetat är ett exempel, personliga 
referenser en annan. Dessutom måste man då beakta risken för att AAP faktiskt 
kan skapa den typ av orättvisa som den är till för att bekämpa. En person född 
utanför Sverige med examen från ett toppuniversitet och en lång internationell 
karriär framstår rimligen som mindre attraktiv om denna information suddas ut. 
Klart är också att ”positiv särbehandling” (som är en tänkbar alternativ modell 
för att öka missgynnades chanser på arbetsmarknaden) svårligen låter sig 
kombineras med AAP – för att kunna ge fördel till de missgynnade måste man 
veta vilka de är. Ytterligare en sak att förhålla sig till är hur AAP uppfattas i 
den rekryterande organisationen. Sibbmark (2007) visar att chefer och admini-
stratörer ogillade metoden, till stor del för att man uppfattade den som 
administrativt krånglig.17

Dessa nackdelar måste alltså vägas mot de positiva effekter AAP kan ha. 
Erfarenheterna från Göteborg visar att det definitivt är möjligt att påverka 
åtminstone det första steget i anställningsprocessen. En invändning är då att 
detta är av begränsat värde om den mest missgynnade gruppen ändå inte får 
någon ökad chans till arbete. Å andra sidan kan man hävda att likvärdiga 
möjligheter att få komma på en anställningsintervju kan ha ett värde i sig, och 
utgör åtminstone ett första steg mot en rättvis anställningsprocess. Vilken 
slutsats man når beror på hur man värderar olika för- och nackdelar. Vår studie 
visar dock att anonyma ansökningar påverkar anställningsprocessen i avsedd 
riktning. 

                                                      
17 Sobat & Svensson (2007) finner liknande resultat. 
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Bilaga A – Beskrivning av data 
Tabell A 1 Databeskrivning - medelvärden (standardavvikelser) 

AAP Jmf. Totalt 

Erbjuden intervju 0,29 0,13 0,19 

Erbjuden anställning 0,07 0,03 0,05 

Kvinna (man ref.) 0,81 0,76 0,78 

Kön okänt 0,03 0,06 0,05 

Ursprungsregion (Sverige ref.) Övriga västvärlden 0,02 0,03 0,03 

Icke-Väst 0,12 0,19 0,16 

Okänt 0,05 0,04 0,05 

Ålder 37,12
(10,49)

33,72 
(9,90) 

35,14 
(10,29) 

Utbildningsnivå: maximalt gymnasium* 0,20 0,18 0,19 

Eftergymnasial, <2 år 0,03 0,03 0,03 

Eftergymnasial ≥ 2 år 0,72 0,73 0,73 

Forskarutbildning 0,01 0,01 0,01 

Saknas 0,03 0,05 0,04 

Efterfrågad utbildning: ja 0,69 0,60 0,64 

Efterfrågad utbildning: överkvalificerad 0,00 0,01 0,01 

Erfarenhet i sökt yrke (år) 2,56
(4,83)

1,15 
(3,16) 

1,71 
(3,97) 

Har erfarenhet i sökt yrke 0,48 0,38 0,42 

Har erfarenhet i sökt yrke (timanst.) 0,10 0,07 0,08 

Har erfarenhet i sökt yrke (praktik) 0,14 0,20 0,18 

Annan relevant erfarenhet (år) 2,29
(5,16)

,64 
(2,67) 

1,30 
(3,95) 

Har annan relevant erfarenhet 0,32 0,17 0,23 

Har annan relevant erfarenhet (timanst.) 0,04 0,03 0,03 

Har annan relevant erfarenhet (praktik) 0,02 0,03 0,03 

Foto i ansökan 0,04 0,09 0,07 

Dåligt språk 0,03 0,04 0,04 

Tidigare anställd i Göteborgs kommun 0,11 0,03 0,06 

Förtur 0,01 0,00 0,01 

Antal observationer 1 408 2 121 3 529 

Anm: Se Åslund & Nordström Skans (2007) för detaljer.  *Endast 10 sökande har mindre än gymnasial 
utbildning. 
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