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Leder anonyma jobbansékningar till lika
mojligheter?”

av
Oskar Nordstrom Skans” och Olof Aslund®

2007-12-07

Sammanfattning

Nyare forskning visar pa ett 6vertygande sétt att kvinnor och personer med
utlandsk bakgrund tenderar att diskrimineras nér arbetsgivare valjer vilka
sokande som ska kallas till jobbintervjuer. | ljuset av detta hévdas ofta att
rekryteringsprocesser med avidentifierade (anonyma) jobbansokningar ar ett
bra satt att minska diskrimineringen pa den svenska arbetsmarknaden. Mycket
lite &r dock k&nt om hur metoden fungerar i praktiken. Denna rapport ut-
varderar ett forsok med avidentifiering i Goteborgs kommun. Analysen bygger
pa detaljerade uppgifter fran 3 500 ansokningar till 6ver 100 tjanster. Resul-
taten visar att en rekryteringsordning med anonyma ansoékningar 6kade chansen
att komma till intervju for bade kvinnor och personer med bakgrund utanfor
vastvarlden. For kvinnor finns &ven en 6kad chans att bli erbjuden anstélining,
men Vi ser ingen sadan effekt for personer med utlandsk bakgrund.

“ Vi tackar personalen i Goteborgs kommun fér svar pa frégor om anstallningsprocessen, for att
ha fyllt i vara formular och for att ha tillnandahallit datamaterialet. Tack ocksa till Kristina
Sibbmark som dokumenterade férsoken och till ElInaz Alizadeh som sammanstallt data. Vi &r
tacksamma for synpunkter fran Per-Anders Edin, Peter Fredriksson, Dan-Olof Rooth, och frdn
seminariedeltagare vid IFAU, IFN, SULCIS och Géteborgs 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 Inledning?

I Sverige liksom i 6vriga vastvarlden finns det systematiska skillnader mellan
olika grupper pa arbetsmarknaden: kvinnor tjanar mindre an méan och bland
stora grupper av utlandsfodda &r sysselsattningen betydligt lagre an bland
infodda.” Manga politiker, debattérer och forskare anser idag att diskriminering
i rekryteringsprocessen bidrar till dessa ojamlikheter. Detta har lett till forslag
pa “avidentifierade” anstallningsprocesser dar t ex namn, kon och ursprungs-
land inte avslGjas under rekryteringens inledande skede. Ytterst lite &r dock
ként om vilka effekter denna typ av atgérd har i praktiken.® Denna rapport, som
ar den forsta systematiska svenska studien av fragan, redovisar resultat fran ett
storskaligt forsok med avidentifiering som genomférdes i Goteborgs kommun
under 2004-2006.

Att det finns stora skillnader pa arbetsmarknaden har varit kant sedan lange,
men det &r svart att belagga att dessa beror pa diskriminering. Pa senare tid har
dock resultat fran experimentella studier pa ett Gvertygande satt pavisat att
diskriminering i anstéllningsprocessen &r en realitet.* Carlsson & Rooth
(2007a, b) utforde ett sk “korrespondenstest” som innebar att likvardiga
ansokningar som slumpmassigt tilldelats ett wvisst namn skickades till
arbetsgivare.® De finner att chansen att bli kallad till intervju &r betydligt lagre
om ansdkan har ett “arabisktklingande”® namn &n ett "svensktklingande”
namn. Storleksmadssigt ligger effekterna nara de som framkom i en inflytelserik
amerikansk studie som jamforde “svarta” och “vita” namn pa ett liknande satt
(Bertrand & Mullainathan 2004).

! Denna rapport &r en forkortad och populariserad version av Aslund & Nordstrém Skans (2007).
Vi hénvisar till den publikationen for detaljer kring analysen och en fullstdndig resultat-
redovisning.

2 Se Eriksson (2007) for en dversikt om studier av invandrade p& den svenska arbetsmarknaden
och Konjunkturinstitutet (2007) for en ny studie om konsrelaterade I6neskillnader pa den svenska
arbetsmarknaden.

% Forsok genomfors under 2007 pé sju statliga myndigheter och planeras ocksd i Stockholms
stad.

4 Ett annat satt att forsoka pavisa diskriminering &r att kontrollera for s& mycket som méjligt av
det som kan forklara t ex skillnader i sysselséttning, och sedan tolka “of6rklarade skillnader”
som diskriminering; se t ex le Grand & Szulkin (2002), Arai & Vilhelmsson (2002) och Rooth
(2002). Aven laboratorieexperiment dar man visar betydelsen av “svenska” och utlindska”
namn i olika sammanhang (Holm 2000, Ahmed 2005).

% Internationellt har dessa (och liknande) typer av tester genomforts under Iang tid. Se Riach &
Rich (2002) for en sammanstalining.

® Den engelska versionen Carlsson & Rooth (2007b) anvander "Middle Eastern” for att beskriva
namnen.
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I tidigare forskning finns aven ett fatal studier som ger direkt evidens for att
“0gonbindlar” pa rekryteringsansvariga kan paverka utfallet. Det mest kanda
exemplet &r Goldin & Rouse (2000) som visar att kvinnor har stérre chans att
komma vidare vid uttagningar till symfoniorkestrar i USA om uppspelningen
sker bakom en rida jamfort med om juryn ser musikerna. Studien &ar over-
tygande och sammanhanget gor att avidentifieringen blir tydlig och slaende,
men det ar svart att veta om effekten av anonymitet gar att dverfora till
vanligare branscher och yrken. Visst svenskt stdd for avidentifieringstanken
ges ocksa av Edin & Lagerstrém (2006) som visar att kvinnor har 15 procent
lagre chans att kontaktas av arbetsgivare om de uppger hamn (eller kén) nar de
registrerar sig i Arbetsformedlingarnas sokandedatabas pa Internet. Eriksson &
Lagerstrom (2007) finner i en narliggande undersdkning att ett "icke-nordiskt”
namn ger 25 procent lagre sannolikhet att kontaktas av en arbetsgivare.

Aven om avidentifierade ansokningar leder till att diskriminerade grupper i
hogre grad kallas till intervju sa behover detta inte betyda att de erbjuds fler
jobb. En arbetsgivare som absolut inte vill anstélla personer som tillhdr en viss
grupp kan alltid valja att diskriminera vid sjalva anstallningssteget istéllet. Det
finns dock minst tva skal till att avidentifieringar kan hjalpa medlemmar av
diskriminerade grupper dven i detta steg: For det forsta far de en chans att
battre presentera sina meriter vilket kan gora att de inte pa samma satt valjs
bort pa grund av osakerhet (om till exempel utlandska meriter ar svarare att
beddma). FOr det andra ger ny svensk forskning (Rooth 2007) vissa beldgg for
negativa “implicita attityder” mot invandrare, d v s att rekryterare (och andra)
kan ha fordomar mot namn som later utldndska utan att de sjalva vet om det.
Det ar tankbart att betydelsen av sddana implicita attityder kan minska vid den
personliga kontakt som en intervju innebar. Med undantag av Goldin & Rouse
(2000) har dock inte tidigare forskning kunnat titta pa hur avidentifiering
paverkar det faktiska anstallningsbeslutet.

Det finns alltsa starka bevis for att kon och utlandsk bakgrund paverkar
anstallningsprocessen trots att detta ar otillatet enligt géallande diskriminerings-
lagstiftning. Ytterst lite ar dock ka&nt om avidentifiering i praktiken ar ett
fungerande sétt att motverka diskrimineringen. Det datamaterial vi anvander
kommer fran stadsdelsforvaltningar i Goteborgs kommun som genomférde ett
forsok med avidentifiering under delar av 2004-2006. Uppgifterna omfattar
mer an 3 500 sokande till Gver 100 tjanster i tva forvaltningar som deltog i
forsoket och i en jamforelseforvaltning som anvénde “vanliga” rekryteringar. |
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undersokningen har vi mojlighet att folja hela anstéllningsprocessen: vem
soker, vem far komma pa intervju och vem erbjuds jobbet?

Resultaten visar att pa de tjanster som tillsatts med hjalp av en anonym
ansokningsprocess (AAP) paverkade inte den stkandes kén eller etniska’
bakgrund om de kallades till intervju. Pa de jobb dar vanliga rekryterings-
processer tillampades finner vi dock, helt i linje med tidigare forskning, att
kvinnor och personer med bakgrund utanfor véastvarlden hade en l&gre chans att
fa komma till intervju efter att hansyn tagits till en stor mangd faktorer som
paverkar de sokandes lamplighet. Vid en jamforelse mellan de tva rekryterings-
formerna finner vi alltsd att AAP paverkar det forsta steget i anstéllnings-
processen.

Nar vi studerar sannolikheten att faktiskt erbjudas anstélining ar resultaten
inte lika entydiga. FOr kvinnor finns en statistiskt sékerstalld ¢kning av
sannolikheten for ett jobberbjudande. FOr dem med utlandsk bakgrund kan vi
inte se nagon sadan effekt, vilket tyder pa att den forsta positiva effekten
forsvinner i intervjusteget for denna grupp.

Resten av rapporten ar upplagd pa féljande satt. I avsnitt 2 beskriver vi kort
forsoken med avidentifiering i Goteborg och diskuterar utvérderingens
upplaggning. Avsnitt 3 beskriver datamaterialet och avsnitt 4 presenterar
resultaten fran undersokningen. | avsnitt 5 ges en kort sammanfattande
diskussion.

2  Forsoken i Goteborg®

I februari 2004 beslutade kommunfullméktige i Goteborg att AAP skulle
provas i ett pilotprojekt. En forfragan gick ut till samtliga 21 stadsdels- och ett
20-tal specialforvaltningar och alla kommundgda bolag om intresse for att
delta. 7 forvaltningar anmélde intresse och av dessa valdes stadsdelarna
Centrum och Kortedala samt Kulturforvaltningen ut. Anledningen till valet var
att dessa visade starkt intresse for projektet och att forvaltningarna var av olika
storlek.

" Med etnisk bakgrund avses har inte bara etnicitet i en strikt bemérkelse utan dven fodelseland
eller modersmal.

® Innehdllet i avsnittet bygger huvudsakligen pa Sibbmark (2007). Vi hanvisar dit for en utforlig
beskrivning av forséken och en undersékning av hur olika aktoérer uppfattade dem.
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I denna rapport fokuserar vi pa Centrum och Kortedala och jamforelse-
forvaltningen Gunnared som knéts till projektet.® Gunnared valdes ut eftersom
man var beredd att genomfora den dokumentation som behovdes for
utvarderingen och ocksa planerade ett betydande antal rekryteringar. Det &r
ocksa vart att notera att stadsdelen inte ville vara med i forsoken med AAP
eftersom de sag det som ett hinder i dess aktiva arbete for okad integration. Det
ar alltsa rimligt att anta att cheferna i samtliga forvaltningar var medvetna om
och uppmarksamma pa fragan om integration pa arbetsmarknaden.

Var analys baseras pa en jamforelse av rekryteringar i Centrum och
Kortedala & ena sidan, och rekryteringar i Gunnared & andra sidan. Darfor ar
det viktigt att fraga sig om de monster vi ser vid rekryteringar i Gunnared
motsvarar vad som skulle ha skett i Centrum och Kortedala om de inte hade
anvant AAP. Det finns béade likheter och skillnader mellan stadsdelarna.™
Centrum har en befolkning om 54 000, Kortedala och Gunnared ar mindre med
27 000 respektive 22 000 invanare. Gunnared ar mest socialt utsatt med en
arbetsloshet pa 5,6 procent. Dessutom ingar 23 procent av de boende i ett
socialbidragshushall och 48 procent ar utrikes fodda. Kortedala intar en mellan-
position utifran dessa indikatorer (4 — 9 — 23 procent) medan Centrum ar mer
gynnat (3 — 3 — 15 procent).

De tre forvaltningarna har dock samma ansvarsomraden och liknar varandra
i flera avseenden. Antalet anstdllda & mellan 1 500 och 1 850, och personal-
omsattning och sjukfranvaro ligger pa jamforbara nivaer. Med tanke pa att
andelen utlandsfodda bland de boende &r storre i Gunnared, &r det inte for-
vanande att ocksa en storre andel av de kommunanstallda i stadsdelen &r det.
Konsfordelningen bland de anstéllda &r dock likartad.

Andra argument talar ocksa for att jamforelsen ar rimlig. Stadsdelarna ligger
inom samma lokala arbetsmarknad och vénder sig till stor del till samma grupp
av arbetssokande. Kortedala ligger mellan Gunnared och Centrum, och det tar
mindre &n 30 minuter med kollektivtrafiken att forflytta sig mellan de tva
senare stadsdelarna. En kartsokning indikerar att det mellan Kortedala och
Gunnared ar en bil- eller cykelfard om mindre &n 8 kilometer. En person som
ar registrerad pa arbetsformedlingen far med stor sannolikhet en anvisning till
ett lampligt ledigt jobb oavsett vilken av forvaltningarna som utlyser tjansten.

® Kulturforvaltningen genomforde endast ett litet antal rekryteringar med bristfallig doku-
mentation.
10 Uppgifterna galler 2006, se www.goteborg.se.
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Ett annat mojligt problem & om valet att delta i forsoken beror pa att
cheferna i de forvaltningarna har en sarskilt positiv syn pa AAP. Detta skulle i
sa fall kunna leda till att vi 6verskattar effekterna av AAP. Har ar det viktigt att
papeka att rekryteringsansvaret i regel ar decentraliserat till cheferna pa
respektive enhet (t ex skola), men att beslutet att delta fattades av den centrala
stadsdelsforvaltningen. Sibbmark (2007) visar ocksa att en jamforbar andel av
cheferna i forsoks- och jamforelsegruppen tror att AAP paverkar chanserna for
dem med utlandsk bakgrund. Forsdksgruppen var mindre positiv till AAP efter
forsoksperioden, men eftersom man uppger sig ha blivit mer negativ under
forsoken ar det svart att dra nagon slutsats om hur det sag ut innan de startade.
Det finns alltsa inget som pekar pa att rekryterande chefer med positiv bild av
AAP paverkade beslutet att delta.

Utvarderingen kan ocksa kompliceras av om det finns skillnader i
kvalifikationer mellan sékande i olika grupper till jobb som tillsatts med de tva
metoderna, eventuellt till foljd av att de som tror sig gynnas av en viss typ av
forfarande soker sig dit. Var grundlaggande metod for att hantera detta &r att i
analysen ta hansyn till en mycket stor uppséttning egenskaper hos de sokande
(mer om detta i nasta avsnitt). Vi har ocksa pa olika satt forsokt testa om
“kvalitetsskillnader” kan ha betydelse for huvudresultaten. Dessa tester finns
beskrivna i detalj i Aslund & Nordstrom Skans (2007). Sammanfattningsvis
visar de att det for kon inte finns ndgon anledning att tro att resultaten
paverkas, och att vi (om nagot) snarast skulle underskatta effekten av AAP for
personer med utlandsk bakgrund.

3 Data

3.1 Dokumentationen av forsoken®

Den avidentifiering som genomfordes i forsoken syftade till att forhindra att
rekryterande chefer fick ta del av viss "irrelevant” information innan de fattat
beslut om vilka som skulle kallas till intervju. Den information som undanhdlls
var uppgifter som indikerade kon och etnisk bakgrund (dar den senare faktorn
var huvudanledningen till att forséken initierades). Eftersom kén och bakgrund
anda avslojas i samband med en anstallningsintervju fick cheferna tillgang till
alla uppgifter om de sokande sa snart det forsta urvalet gjorts.

1 Implementeringen av AAP varierade i viss grad dver tid och mellan férvaltningar, vilket
beskrivs i Sibbmark (2007). Vi ger har en dversiktlig bild av det vanligaste forfarandet.
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Rent praktiskt gick AAP till sa att sokande i platsannonsen ombads fylla i
ett sarskilt formuldr. | detta skulle enbart uppgifter som utbildning, arbetslivs-
erfarenhet och annan relevant information anges. Formularet innehdll sarskilda
instruktioner om att inte heller uppge indirekt identifierande uppgifter som t ex
var man har utbildat sig (eftersom en utlandsk utbildning ofta ger en indikation
om personens ursprung). | typfallet skickades det ifyllda formuléret till-
sammans med ett vanligt ansdkningsbrev och CV till administrationen som
kontrollerade ifall det fanns identifierande uppgifter i ansdkan. Om detta var
fallet avidentifierade personalen antingen ansokan sjélva eller sa kontaktades
den s6kande och ombads fylla i en korrekt ansdkan.

Vid det forsta urvalet ombads cheferna gradera de sékande pa en skala A-
D: A — kallas till intervju; B — mdjligen intressant men kallas inte i en forsta
runda; C — formellt kvalificerad men inte aktuell; D — ej kvalificerad. Cheferna
ombads ocksa uppge om de trodde sig veta vem den sékande var. | samband
med intervjuerna dokumenterades vem/vilka som erbjods anstéllningen res-
pektive anstélldes. Cheferna i jamforelseforvaltningen I&mnade in motsvarande
uppgifter.

Vi har strdvat efter att folja och dokumentera hela anstallningsprocessen.
Detta innebér att vi har samlat in platsannonser, formulér, fullstindiga ansok-
ningshandlingar och ocksa de rekryterande chefernas bedomningsformulér.
Den grundldggande principen i detta arbete har varit att dokumentera allt som
finns tillgdngligt for den rekryteringsansvariga i olika skeden. Detta innebdr
t ex att vi har separat information om meriter som framkommer i de anonyma
formuldren respektive den fullstindiga ansokan. Aven information om
exempelvis udda ansokningar (t ex ovanligt skrivna eller med daligt sprak),
marginalkommentarer av cheferna eller indikationer pa att processen inte har
gatt till som det ar tankt har sammanstallts.

Eftersom vi vet vilket jobb ansdkan galler kan vi pa ett ovanligt bra satt se,
och kvantifiera, hur individens kvalifikationer matchar kraven i platsannonsen.
Vi har konstruerat vara data s att vi ska kunna mata Gverensstimmelsen
mellan en sokandes faktiska utbildning och de kvalifikationskrav som anges i
annonsen. Detta innebar t ex att om annonsen efterfragar en "forskollarare” sa
far alla med forskollararutbildning en indikation pa att de har den utbildning
som efterfragats men om annonsen istallet sager “forskollarare specialiserade
pa Montessori” kravs att man aven har nagon utbildning inom detta.

Arbetslivserfarenhet behandlas pa liknande satt och dar har vi separerat
erfarenhet i sokt yrke fran “annan relevant erfarenhet”. Det finns sjalvklart ett
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visst godtycke i den senare definitionen. Kriteriet som anvants dr att relevansen
ska antingen vara uppenbar eller framga av platsannonsen. Om man soker
anstallning som rektor &r det t ex uppenbart relevant att ha arbetat som larare,
och om annonsen efterfragar ledaregenskaper klassas all chefserfarenhet som
relevant.

Genom att ha en stor mangd information om de sokandes meriter kan vi pa
ett bra satt renodla effekten av kon respektive etnisk bakgrund. Koén ar i de
flesta fall enkelt klassificerat antingen utifran namn eller fran personnummer.
Betraffande utlandsk bakgrund har vi som regel utgatt fran information fran
den sokande, t ex formuleringar som “jag kommer ifran...” eller "mitt moders-
mal ar...”. Eftersom antalet sokande ar begransat anvands bara tre grupper for
ursprungsregion: Sverige, Ovriga vastvarlden, Utanfor véstvarlden.

Vi studerar tva utfall: att bli kallad till intervju och att bli erbjuden jobbet.
Det forsta visar om personen har passerat det forsta steget i anstallnings-
processen, och det ar i forsta hand dar man skulle férvénta sig att AAP har en
effekt. Personer som har fatt ett A eller intervjuats klassas som att de har blivit
erbjudna en intervju.*> Men det gér ocks& att havda att AAP:s varde ligger i om
det paverkar vem som faktiskt erbjuds anstéllningen. Har &r det lampligt att
utgd ifran jobberbjudande snarare an anstallning, 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 s6kande

Tabell 1 nedan visar antalet tjanster och sokande efter rekryteringsform och
bred tjanstekategori. Sammanlagt ror det sig om 109 tjanster och lite fler &n
halften av dessa har anvdnt AAP." Vi ser ocksd att det finns skillnader i
fordelningen over kategorier. Jamforelserekryteringarna innehéller endast en
chefsrekrytering, och det finns ocksa skillnader i kategorierna larare och om-
vardnad. Eftersom det ar tankbart att effekterna av kon och etnicitet varierar
beroende pa tjanstetyp kommer vi i analysen att balansera om jamfcrelse-
gruppen sa att fordelningen av de sokande Gver olika typer av tjanster mot-
svarar den i forsoksgruppen.

12 Anledningen till att inte enbart anvanda A r att det for vissa rekryteringar saknas bedémn-
ingar.

13 Siffrorna géller de tjanster som dokumenterats. Antalet skiljer sig fran det totala antal som
redovisas i Sibbmark (2007). Huvudsakligen beror skillnaden pé att det saknas fullstandig
dokumentation av vissa tjanster.
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Trots att det finns fler AAP-tjanster &r det totala antalet sdkande till dessa
tjanster lagre an till jamforelsetjansterna — det ar alltsa farre sokande per tjanst
vid AAP-rekryteringarna. En tankbar orsak till detta &r att AAP innebéar en
storre anstrangning for sbkanden eftersom det inte racker med att skicka in sina
vanliga handlingar och ett standardbrev. Aven om kostnaden for att fylla i det
anonyma formuldret kan tyckas begrénsad kan den vara tillrdcklig for att hindra
en person som inte ar sarskilt intresserad av jobbet eller som beddémer sig ha
sma chanser att fa anstallningen.

Tabell 1 Antal rekryteringar och sbkande inom olika kategorier

Antal rekryteringar Totalt antal sokande
Jamforelse  AAP Totalt Jamforelse AAP Totalt

Kategori
Forskola 10 15 25 306 260 566
Larare 10 6 16 408 105 513
Socialtjanst 11 6 17 459 144 603
Chefer 1 11 12 29 174 203
Halsa, omvardnad 7 16 23 329 431 760
Ovriga 8 8 16 590 294 884
Totalt 47 62 109 2121 1408 3529

En tankbar effekt av AAP &r att sannolikheten att kallas till intervju okar.
Detta kan bero pa att den reducerade mangden information gor att man kallar
alla som uppfyller vissa kriterier. Eller pa att chefer forsoker kringga anonymi-
teten genom att kalla betydligt fler av de stkande. Vid en forsta anblick ger
Tabell A 1 intryck av att sa ar fallet — andelen som erbjudits intervju ar avsevart
storre i AAP an vid jamforelserekryteringarna. Men studerar man materialet
narmare visar det sig att detta snarare &r en effekt av det lagre antalet sokande.
Antalet intervjuade skiljer sig inte systematiskt beroende pa rekryterings-
formen.

Déaremot varierar bade andelen och antalet intervjuade kraftigt mellan rekry-
teringar. Antalet ar som minst 1 och som mest 19, och andelen varierar fran 3
till 100 procent. Detta illustrerar det faktum att chansen att komma vidare &ar
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unik for varje rekrytering. Analysen genomfors darfor sa att skillnader mellan
rekryteringar inte paverkar resultaten. Vi aterkommer till detta i nasta avsnitt.

Av tabellen i bilagan framgar ocksa att andelen sokande med utlandsk
bakgrund &r storre i jamforelsegruppen, medan det for andelen kvinnor ar ett
motsatt monster.** Tabellen visar dven de dvriga variabler som ingér i den
empiriska analysen. Den genomsnittliga sokanden ar ca 35 ar gammal. Utbild-
ningsnivan ar hog: tre av fyra har eftergymnasial utbildning och 64 procent har
den utbildning som efterfragas. 42 procent har erfarenhet i sokt yrke. Notera
ocksa hur utbildning och erfarenhet har kategoriserats i flera variabler for att sa
langt det &r mojligt fanga individens kvalifikationer.

4 Resultat

Detta avsnitt redovisar inledningsvis huvudresultaten fran den empiriska under-
sokningen. Darefter diskuteras kort ett antal variationer och kénslighetsana-
lyser.

Resultaten som presenteras nedan bygger pa en regressionsanalys dar
sannolikheten for att lyckas (d v s erbjudas intervju respektive anstallning) rela-
teras till kon och geografiskt/etniskt ursprung. Analysen tar ocksa hansyn till en
stor méangd variabler som beskriver individens kvalifikationer och egenskaper
(se Tabell A 1), och tillater dessutom att dessa kan paverka chanserna olika
beroende pa om det ror sig om en AAP eller en "vanlig” rekrytering. Som
diskuterats ovan hanterar metoden ocksa det faktum att sannolikheten att
komma vidare i processen varierar beroende pa vilken tjanst man soker. Som
analysen genomfors spelar det ingen roll om orsaken till dessa skillnader ar att
antalet sékande &r stort, att vissa chefer féredrar att intervjua fler &n andra eller
att det for vissa tjanster redan vid utlysningen kan finnas en kand kandidat som
med hog sannolikhet erbjuds anstéliningen.

Den fraga som stalls ar med andra ord: givet att en person med vissa
egenskaper soker en viss tjanst, spelar det da nagon roll om man ar man/kvinna
eller har svensk/utlandsk bakgrund?

Ovre delen av Tabell 2 visar resultat for sannolikheten att f& komma pé
intervju. | den forsta kolumnen studeras enbart AAP-rekryteringar. Resultaten

1 Aslund & Nordstrom Skans (2007) undersoker om antalet sékande eller andelen tillhérande en
viss grupp paverkar betydelsen av kén och etnicitet. Sammantaget pekar analysen pa att detta
inte paverkar tolkningen av huvudresultaten.
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visar att det inte finns nagon statistiskt sakerstalld skillnad mellan kvinnor och
man, och inte heller nagra skillnader beroende pa ursprung. Det tycks alltsa
som att AAP fungerar som det ar tankt, d v s att dessa faktorer inte paverkar
intervjuurvalet.

Nasta fraga ar om detta monster skiljer sig fran det som skulle ha uppstatt
om AAP inte hade anvénts? Den andra kolumnen visar resultat for
rekryteringar dar normala anstallningsprocesser har anvénts.*® Har visar det sig
att kvinnor har en lagre chans att fa ett intervjuerbjudande & man, och att
detsamma géller personer med icke-véstlig bakgrund relativt dem med svenskt
ursprung. Skillnaderna ar bade statistiskt signifikanta och av betydande storlek.
Monstret ligger nara det vi skulle forvanta oss fran tidigare forskning (t ex
Carlsson & Rooth 2007), vilket styrker var hypotes om att jamforelse-
rekryteringarna ger en réttvisande bild av vad som skulle ha framkommit om
inte AAP anvants. Av den tredje kolumnen framgar att de skattade skillnaderna
mellan de tva rekryteringsformerna ocksa ar betydande, och statistiskt
sékerstallda.

En fraga som foljer av detta ar om &ven betydelsen av andra faktorer
paverkas av AAP. Det ar rimligt att tro att chefer som inte langre kan sortera pa
kon och ursprung lagger storre vikt vid andra egenskaper. Resultaten visar pa
ett sadant monster — framfor allt galler detta utbildning, och da sarskilt om man
har den efterfragade utbildningen eller inte, vilket blir betydligt viktigare under
AAP &n under normala rekryteringsformer. Detta tyder pa att formella kvali-
fikationer far storre betydelse som urvalsinstrument nar AAP anvénds.

Dessa resultat kan tolkas som att AAP i dessa forsok hade en stor betydelse
for missgynnade gruppers mojligheter att passera anstéliningsprocessens forsta
steg. Nasta fraga blir da naturligen om &ven chansen att fa ett jobberbjudande
paverkades. Har ar det viktigt att paminna sig om att osakerheten blir
betydande. Det finns i materialet totalt 167 observationer dar sokande erbjudits
en anstéllning pa en sokt tjanst. Nar dessa delas in i undergrupper blir antalet
mycket litet, och slumpmaéssiga variationer kan fa genomslag. Dessutom &r det
viktigt att papeka att det i samband med intervjuerna naturligen kan fram-
komma en méngd egenskaper och intryck som vi inte har mdjlighet att
kontrollera for.

Med dessa reservationer i atanke visar den nedre delen av Tabell 2 hur
chansen att erbjudas en anstallning beror pa kon och ursprung. Fér kvinnor
leder det faktum att AAP anvéndes vid intervjuurvalet till en stérre sannolikhet

® D v s rekryteringar i jamforelseforvaltningen.
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att fa ett jobberbjudande. For de s6kande som har en "icke-vastlig” bakgrund
finns det dock tecken som tyder pa att den positiva effekten som framkom i det
forsta steget forsvinner i samband med intervjuerna. Chansen att fa ett
jobberbjudande tenderar att vara lagre an for dem med svensk bakgrund och &r
likartad under bada rekryteringsformerna. Det ar dock viktigt att notera att den
statistiska osékerheten &r betydande vilket gor att resultaten ska tolkas med stor
forsiktighet.

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

() (ii) (iii)

AAP Jamforelse Skillnad AAP-Jmf

Erbjuden intervju
Kvinna (jmf med man) (+2,8 %) -6,0 % +8,8 %
Icke-vast (jmf med Sverige) (-0,4 %) -8,9 % +8,4 %
Ovriga vast (jmf med Sverige) (+0,3 %) (=3,4 %) (+3,7 %)

Erbjuden anstéllning

Kvinna (jmf med man) +2,9 % -3,8% +6,7 %
Icke-vast (jmf med Sverige) (2,4 %) -2,1% (-0,3 %)
Ovriga vast (jmf med Sverige) (0,3 %) (3,9 %) (+3,6 %)

Anmarkningar: Tabellen visar en skattad effekt (i procentenheter) pa sannolikheten att bli erbjuden
intervju/anstalining. Varden inom parentes &r inte statistiskt sakerstallda pa 5-procentsnivan. Se
Aslund & Nordstrém Skans (2007) fér detaljer kring analysen.

4.1 Kanslighetsanalyser och variationer

En forsta typ av kénslighetsanalys &r att se om valet av utfallsvariabler har
betydelse. Det visar sig att det inte spelar nagon roll om vi istéllet studerar
sannolikheten att ha blivit graderad A (eller A eller B) respektive faktiskt
anstalld.™

En annan fraga ror definitionen av ursprung. Det ar tankbart att en mangd
faktorer kan utgbra grund for diskriminering/urval. Vi har darfor testat att
anvanda namn respektive direkta uppgifter om att personen ar utlandsfédd som
indelningsgrund, och resultaten kvarstar d&ven om det verkar som att namn har
en mindre betydelse an de andra kriterierna.

16 Huvudresultaten baseras p& en modell dar personer kodas som att ha fétt ett intervjuerbjudande
om de antingen kodats med ”A” eller faktiskt blivit intervjuade, se Avsnitt 3.1.
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Vi har ocksa testat en mangd variationer pa den statistiska modellen: t ex
andrat uppséattningen bakgrundsvariabler, uteslutit alla observationer och rekry-
teringar dar det finns indikationer pa felaktigheter, tagit bort observationer dar
anonym information “lackt”, studerat endast rekryteringar fran och med
november 2005 da alla forvaltningar arbetade pa ett likartat satt och policyn var
att inkludera samtliga rekryteringar i forsoket. Dessa variationer bekraftar de
resultat som presenterats ovan.

Det &r tankbart att effekten av AAP varierar mellan grupper. Kategorin
”Icke-vast” ar stor och det ar majligt att sammansattningen skiljer sig at mellan
forvaltningarna. Har tillater inte materialet en generellt finare indelning, men
resultaten styrks av att vi ser likartade monster om personer fran Iran och Irak
bildar en egen kategori. Ett annat exempel ar att effekten av att anonymisera
kon kan variera beroende pa ursprung, och att anonymt ursprung kan ha olika
effekt for kvinnor och mén. Har blir antalet observationer i vissa undergrupper
alltfor litet for att dra sakra slutsatser, men maonstren pekar pa att konseffekten
finns oavsett ursprung, men att ursprungseffekten drivs framst av kvinnor. Det
forefaller ocksa som att AAP i storre utstrackning gynnade de personer med
utlandsk bakgrund som hade svensk utbildning &n de med utlandsk utbildning.

Vi har ocksa studerat om effekten av AAP varierade déver tjanstekategori
eller forvaltning. Det visade sig att effekten fér ursprung var storre i Kortedala
an i Centrum. Detta gor att vi inte behGver oroa oss for att effekterna paverkas
av skillnader i befolkningsunderlaget, eftersom Kortedala & mer likt Gunnared
an vad Centrum ar. Betraffande tjanster finner vi konseffekter oavsett typ av
tjanst men att ursprungseffekten var tydligare inom férskola och skola.

5 Avslutning

Denna rapport studerar hur avidentifierade jobbansokningar paverkar rekry-
teringsprocessen. Datamaterialet kommer fran Goteborgs kommun och om-
fattar 6ver 3 500 s6kande och mer &n 100 tjanster. Resultaten &r slaende: i de
fall dar avidentifierade ansokningar (AAP) anvénds finns ingen skillnad
beroende pa kon eller ursprung i chansen att bli kallad till anstéallningsintervju.
| de fall dér vanliga rekryteringsforfaranden anvands &r daremot chansen lagre
for kvinnor och personer med bakgrund utanfor vastvarlden. Det senare
maonstret ligger vél i linje med vad som framkommit i tidigare studier, och det

14 IFAU - Leder anonyma jobbansokningar till lika méjligheter?



verkar alltsd som att AAP hade en betydande effekt for dessa gruppers
mojligheter att komma vidare i processen.

Nar det galler chansen att fa ett jobberbjudande &r resultaten daremot
mindre entydiga. For kvinnor finns &ven har en ékad chans till framgang, men
vi finner ingen sadan effekt for dem med icke-vastligt ursprung. | slutandan
verkar det alltsd som att AAP bidrar till att utjamna skillnader i jobb-
erbjudanden beroende pa kon, men resultaten visar ingen effekt pa skillnaderna
beroende pa ursprung.

Fragan dr da om AAP ar en bra och effektiv metod for att motverka sar-
behandling i anstéliningsprocessen? Det intuitiva argumentet ar starkt: det enda
som bor ha betydelse &ar en individs kunskaper och fardigheter, och sa lange
aven andra saker paverkar majligheterna kan det finnas skal att gora nagot at
det. Ett problem &r dock att dven uppenbart relevanta faktorer kan indikera
grupptillhérighet — var man studerat och arbetat ar ett exempel, personliga
referenser en annan. Dessutom maste man da beakta risken for att AAP faktiskt
kan skapa den typ av oréttvisa som den &r till for att bekdmpa. En person fodd
utanfor Sverige med examen fran ett toppuniversitet och en lang internationell
karriar framstar rimligen som mindre attraktiv om denna information suddas ut.
Klart ar ocksa att “positiv sarbehandling” (som ar en tankbar alternativ modell
for att 6ka missgynnades chanser pa arbetsmarknaden) svarligen later sig
kombineras med AAP — for att kunna ge fordel till de missgynnade maste man
veta vilka de ar. Ytterligare en sak att forhalla sig till ar hur AAP uppfattas i
den rekryterande organisationen. Sibbmark (2007) visar att chefer och admini-
stratorer ogillade metoden, till stor del for att man uppfattade den som
administrativt krénglig.’

Dessa nackdelar maste alltsa vagas mot de positiva effekter AAP kan ha.
Erfarenheterna fran Goteborg visar att det definitivt ar mojligt att paverka
atminstone det forsta steget i anstéallningsprocessen. En invandning ar da att
detta &r av begransat varde om den mest missgynnade gruppen dnda inte far
nagon okad chans till arbete. A andra sidan kan man hévda att likvérdiga
majligheter att fA komma pa en anstéllningsintervju kan ha ett vérde i sig, och
utgor atminstone ett forsta steg mot en rattvis anstéallningsprocess. Vilken
slutsats man nar beror pa hur man vérderar olika for- och nackdelar. Var studie
visar dock att anonyma ansokningar paverkar anstallningsprocessen i avsedd
riktning.

7 Sobat & Svensson (2007) finner liknande resultat.
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Bilaga A — Beskrivning av data

Tabell A 1 Databeskrivning - medelvarden (standardavvikelser)

AAP Jmf. Totalt

Erbjuden intervju 0,29 0,13 0,19
Erbjuden anstéllining 0,07 0,03 0,05
Kvinna (man ref.) 0,81 0,76 0,78
Kon okéant 0,03 0,06 0,05
Ursprungsregion (Sverige ref.) Ovriga vastvarlden 0,02 0,03 0,03
Icke-Vast 0,12 0,19 0,16
Okant 0,05 0,04 0,05
Alder 37,12 33,72 35,14
(10,49) (9,90) (10,29)

Utbildningsniva&: maximalt gymnasium* 0,20 0,18 0,19
Eftergymnasial, <2 ar 0,03 0,03 0,03
Eftergymnasial > 2 ar 0,72 0,73 0,73
Forskarutbildning 0,01 0,01 0,01
Saknas 0,03 0,05 0,04
Efterfragad utbildning: ja 0,69 0,60 0,64
Efterfragad utbildning: dverkvalificerad 0,00 0,01 0,01
Erfarenhet i skt yrke (ar) 2,56 1,15 1,71
(4,83) (3,16) (3,97)

Har erfarenhet i sokt yrke 0,48 0,38 0,42
Har erfarenhet i sokt yrke (timanst.) 0,10 0,07 0,08
Har erfarenhet i sokt yrke (praktik) 0,14 0,20 0,18
Annan relevant erfarenhet (ar) 2,29 ,64 1,30
(5,16) (2,67) (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 anstkan 0,04 0,09 0,07
Daligt sprék 0,03 0,04 0,04
Tidigare anstélld i Géteborgs kommun 0,11 0,03 0,06
Fortur 0,01 0,00 0,01
Antal observationer 1408 2121 3529

Anm: Se Aslund & Nordstrém Skans (2007) for detaljer. *Endast 10 sékande har mindre &n gymnasial
utbildning.
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