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Anonyma jobbanstkningar
i praktiken — en forsta utvirdering
av en omdebatterad atgird

Anonyma jobbansokningar som ett verkryg mot diskriminering har blivit myck-
et uppmdrksammat i den offentliga debatten, trots en total avsaknad av empirisk
evidens. Artikeln sammanfattar lirdomarna fran ett forsok som genomforts i
Goteborgs stad. Utvdrderingen dr den forsta i sitt slag och visar att metoden oka-
de kvinnors och invandrades chanser att erbjudas en anstillningsinterviu. For
kvinnor okade ocksd antalet jobberbjudanden, men ingen motsvarande effekt
verkar finnas for de invandrade. Resultaten visar ocksd att de rekryterande che-
fernavar negativa till metoden, till stor del for att den uppfattades som mycket
arbetskravande.

Under de senaste dren har s k anonyma jobbansokningar fitt stor upp-
mirksamhet som ett foreslaget medel for att motverka diskriminering och
stirka integrationen. Vinsterpolitiker har linge stott tanken och dven den
nuvarande borgerliga integrations- och jimstilldhetsministern har utta-
lat sig positivt om avidentifiering vid rekryteringar. En relativt ny offent-
lig utredning (SOU 2005:115) stillde sig ocksé positiv till metoden. Men
miénga arbetsgivare ir skeptiska och menar att metoden inte kommer att
ge ndgra positiva effekeer. Klart ir dock att asikterna hittills varit starkare
dn kunskapsunderlaget — mycket lite ir kint om hur avidentifiering fung-
erar i praktiken. Denna artikel redovisar erfarenheter frin utvirderingen av
en omfattande forsoksverksamhet som genomforts i Goteborgs stad. Stu-
dien ir den forsta i sitt slag i Sverige och bygger pa information om 3 500
sokande till 6ver 100 tjinster, enkiter till rekryterande chefer och intervjuer
med personal som pé olika sitt varit involverade i férsoken. Resultaten visar
att avidentifierade ansékningsprocedurer (AAP) ledde till en situation dir
kon och etnisk bakgrund inte lingre paverkade urvalet till anstillningsin-
tervjuer. Jimfort med vanliga rekryteringar innebar detta 6kade chanser for
bade kvinnor och personer med bakgrund utanfér vistvirlden. Men stu-
dien visar ocksd att en majoritet av de chefer som gjort en avidentifierad
rekrytering dr negativa till metoden, trots att ménga tror att den kan oka
mojligheterna fér missgynnade grupper.

1. Vad innebir AAP och vilka effekter kan det ha?

Den grundliggande tanken med avidentifiering dr att motverka diskrimi-
nering vid anstillningar genom att undanhalla irrelevant” information
fran rekryteringsansvariga i processens inledande skede. Typiskt tinker

OSKAR NORDSTROM SKANS, KRISTINA SIBBMARK OCH OLOF ASLUND

ekonomisk:



man pa egenskaper som indikerar kén och etnicitet, t ex namn och fédel-
seland. Rent praktiskt kan avidentifiering goras pa olika sitt — frin att den
sokande sjilv limnar anonym information till att administrationen aviden-
tifierar vanliga ansokningar. I nigot lige kommer naturligtvis sokandens
egenskaper att avslojas. I Goteborg fungerade det sé att urvalet till intervju
baserades pé avidentifierad information. Efter det fick de rekryterande che-
ferna tillgdng till fullstindig information om de sokande. Vi dterkommer
till detta i beskrivningen av forsoken.

Behovet av avidentifiering beror pé i vilken utstrickning faktorer som
kon och ursprung paverkar mojligheterna for jobbsokande, dvs omfatt-
ningen av diskriminering. Den starkaste svenska evidensen kommer frin
experimentella studier som pa ett 6vertygande sitt pavisar att diskrimine-
ring i anstillningsprocessen ir en realitet.! Carlsson och Rooth (2007a, b)
utforde ett s k “korrespondenstest” som innebar att likvirdiga ansokningar
som slumpmiissigt tilldelats olika namn skickades till arbetsgivare.2 De
finner att chansen att bli kallad till intervju dr betydligt ligre om ansékan
har ett “arabiskklingande”3 namn in ett ”svenskklingande” namn. Stor-
leksmiissigt ligger effekterna nira de som framkom i en inflytelserik ame-
rikansk studie som jaimfoérde ”svarta” och ”vita” namn pi ett liknande sitt
(Bertrand och Mullainathan 2004).

I tidigare forskning finns dven ett fital studier som ger direkt evidens
for att "o6gonbindlar” pé rekryteringsansvariga kan piverka utfallet. Det
mest kinda exemplet dr Goldin och Rouse (2000) som visar att kvinnor
har stérre chans att komma vidare vid uttagningar till symfoniorkestrar i
USA om uppspelningen sker bakom en ridd jaimfort med om juryn ser musi-
kerna. Visst svenskt stod for avidentifieringstanken ges ocksd av Edin och
Lagerstrom (2006) som visar att kvinnor har 15 procent ligre chans att kon-
taktas av arbetsgivare om de uppger namn (eller kon) nir de registrerar sig
i Arbetsformedlingarnas sdkandedatabas pa Internet. Eriksson och Lager-
strom (2007) finner i en nirliggande undersékning att ett ”icke-nordiskt”
namn ger 25 procent ligre sannolikhet att kontaktas av en arbetsgivare.

Aven om avidentifierade ansékningar leder till att diskriminerade grup-
per i hogre grad kallas till intervju behover detta inte betyda att de erbjuds
fler jobb. En arbetsgivare som absolut inte vill anstilla personer som tillh6r
en viss grupp kan alltid vilja att diskriminera vid sjilva anstillningssteget
i stillet. Det finns dock minst tva skl till att avidentifieringar kan hjilpa
medlemmar av diskriminerade grupper dven i detta steg: For det forsta far

1 Ett annat siitt att forsoka pévisa diskriminering ér att kontrollera for sd mycket som mojligt
av det som kan forklara t ex skillnader i sysselsittning och sedan tolka ”oférklarade skillnader”
som diskriminering; se t ex le Grand och Szulkin (2002), Arai och Vilhelmsson (2004) och
Rooth (2002). Andra har gjort laboratorieexperiment dir man visar betydelsen av ”svenska”
och ”utlindska” namn i olika sammanhang (Holm 2000; Ahmed 2005).

2 Internationellt har dessa (och liknande) typer av tester genomforts under ling tid. Se Riach
och Rich (2002) fér en sammanstillning.

3 Den engelska versionen, Carlsson och Rooth (2007b), anvinder ”Middle Eastern” f6r att
beskriva namnen.
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de en chans att bittre presentera sina meriter vilket kan gora att de inte pa
samma sitt viljs bort pd grund av osikerhet (om t ex utlindska meriter ir
svarare att bedéma). For det andra ger ny svensk forskning (Agerstrom m fl
2007) vissa beligg for negativa ”implicita attityder” mot invandrare, dvs
att rekryterare (och andra) kan ha fordomar mot namn som later utlind-
ska utan att de sjilva vet om det. Det dr tinkbart att betydelsen av sddana
implicita attityder kan minska vid den personliga kontakt som en intervju
innebir.

For att vara meningsfull kriver AAP att vissa uppgifter som rimligen ir
relevanta tas bort, eftersom de ocksé indikerar grupptillhorighet. Det blir d&
en avvigning mellan hur viktig information en uppgift férmedlar och hur
tydlig signal om grupptillhérighet uppgiften ger. I fallet med utlindsk bak-
grund méste t ex all geografisk information déljas. Om nigon har examen
fran universitet i Teheran dr sannolikheten stor att personen har utlindsk
bakgrund. Sjilvklart maste dven information om t ex svensk utbildnings-
ort exkluderas — annars blir avsaknaden av uppgift en direkt indikator pd
utlindsk bakgrund. Detta méste da stillas mot att var man har utbildat sig
miénga ginger kan vara en viktig del av kvalifikationerna.

Det finns hir en paradox rérande AAP som ir vird att pdpeka. Ett motiv
for AAP idr ate alla sokande ska bedomas efter sina meriter och inte efter
schablonartade generaliseringar och klassificeringar. Den praktiska imple-
menteringen innebir att man suddar ut en del av de individuella egenska-
perna och kategoriserar utbildning och erfarenhet pa ett for arbetsgivaren
hanterligt sitt. For vissa sdkande blir dd konsekvensen att de inte fir en
’rittvis” beddmning som helt utgér frin dem som individer. Pa detta sitt
finns det en risk att AAP skapar ett problem som liknar det som metoden
syftar till att 16sa.

Aven om det gar att hivda att AAP har rent principiella fordelar (sokan-
des kinsla av att bli rdtevist behandlade) och nackdelar (arbetsgivarens ritt
till tillgang till all information) s& ir bedomningen av metoden i allt visent-
ligt en empirisk friga. Det dr t ex mojligt att AAP forsvérar urvalsprocessen
och leder till simre rekryteringar, men det kan ocksa vara s att AAP gor
att man "ser” limpliga sokande som man annars skulle ha ignorerat. Pa
liknande sitt kan de forvintade effekterna utebli om information ”licker”
eller om de uppgifter som inkluderas indi avslojar grupptillhorighet. Legi-
timiteten for metoden beror ocksé pd hur den uppfattas i den rekryterande
organisationen. Nedan beskriver vi forst kort forsoken i Géteborg och de
data vi har samlat in. Direfter diskuteras allminna lirdomar frin genom-
forandet innan vi redovisar hur AAP paverkar olika gruppers chanser att fa
komma till intervju respektive bli erbjudna jobbet. Vi redovisar ocksi hur
metoden uppfattades av rekryterande chefer och dérefter fors en kort avslu-
tande diskussion. Artikeln bygger pi Sibbmark (2007), Nordstrom Skans
och Aslund (2007) och Aslund och Nordstréom Skans (2007) - vi hinvisar
till dessa rapporter for detaljer kring utvirderingens uppliggning, genom-
forande och resultat.
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2. Forsokens utformning och data fér utvirderingen

I februari 2004 beslutade kommunfullmiktige i Goteborg att AAP skulle
provas i ett pilotprojekt. En forfragan gick ut till samtliga 21 stadsdels- och
ett 20-tal specialforvaltningar och alla kommunigda bolag om intresse for
att delta. 7 forvaltningar anmailde intresse och av dessa valdes stadsdelarna
Centrum och Kortedala samt Kulturférvaltningen ut att delta i férsoken
som pagick oktober 2004-juni 2006. Anledningen till valet var att dessa
visade starkt intresse for projektet och att forvaltningarna var av olika stor-
lek. Stadsdelen Gunnared valdes ut som jimforelseforvaltning eftersom
man var beredd att genomfora den dokumentation som behovdes for utvir-
deringen och ocksé planerade ett betydande antal rekryteringar. Det ir ock-
sd virtatt noteraatt stadsdelen inte ville vara med i férsoken med AAP efter-
som de sig det som ett hinder i sitt aktiva arbete for okad integration. Det ir
alltsd rimligt atc anta att cheferna i samtliga forvaltningar var medvetna om
och uppmirksamma p4 frigan om integration pa arbetsmarknaden.

Den avidentifiering som genomférdes i forsoken syftade till att forhin-
dra att rekryterande chefer fick ta del av viss ”irrelevant” information innan
de fattat beslut om vilka som skulle kallas till intervju. Den information som
undanhélls var uppgifter som indikerade kon och etnisk bakgrund (dir den
senare faktorn var huvudanledningen till ate férsoken initierades). Efter-
som kon och bakgrund indé avslojas i samband med en anstillningsintervju
fick cheferna tillging till alla uppgifter om de sokande sa snart det forsta
urvalet gjorts.

Rent praktiskt gick AAP till s& att sdkande i platsannonsen ombads
fylla i ett sdrskilt formulir. I detta skulle enbart uppgifter som utbildning,
arbetslivserfarenhet och annan relevant information anges. 1 typfallet
skickades det ifyllda formuliret tillsammans med ett vanligt ansoknings-
brev och CV till administrationen som kontrollerade ifall det fanns identi-
fierande uppgifter i ansokan. Om detta var fallet avidentifierade personalen
antingen ansokan sjilva eller si kontaktades den s6kande och ombads fylla
i en korrekt ansokan.

Vid det forsta urvalet ombads cheferna gradera de sokande pi en skala
A-D: A - kallas till intervju; B - mojligen intressant men kallas inte i en
forsta runda; C - formellt kvalificerad men inte aktuell; D - ej kvalificerad.
Cheferna ombads ocksd uppge om de trodde sig veta vem den sokande var.
I samband med anstillningsintervjuerna dokumenterades vem/vilka som
erbjods anstillningen respektive anstilldes. Cheferna i jimforelseférvalt-
ningen limnade in motsvarande uppgifter.

For utvirderingen samlades tre typer av data in: (i) fullstindiga hand-
lingar for sokande till tjinster i de olika férvaltningarna; (ii) en enkit till 9o
chefer eller andra rekryteringsansvariga som genomfort rekryteringar inom
forsoksperioden; och (iii) djupintervjuer med chefer och annan personal i
de berorda forvaltningarna. Cheferna i referensférvaltningarna fick svara
pa iprincip samma enkit som cheferna i forsoksforvaltningarna. Svarsfrek-
vensen var 76 procent i forsoksforvaltningarna och 62 procent i referensfor-
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valtningarna. Effektutvirderingen baseras pa 3 529 sokande till 109 tjinster
i Centrum, Kortedala och Gunnared.*

Vihar strivatefter att folja och dokumentera hela anstéllningsprocessen.
Detta innebir att vi har samlat in platsannonser, formulir, fullstindiga
ansokningshandlingar och ocksa de rekryterande chefernas bedémnings-
formulir. Den grundliggande principen i detta arbete har varit atc doku-
mentera allt som finns tillgingligt fér den rekryteringsansvariga i olika ske-
den. Detta innebir t ex att vi har separat information om meriter som fram-
kommer i de anonyma formuliren respektive den fullstindiga ansokan.
Aven information om exempelvis udda ansékningar (t ex ovanligt skrivna
eller med daligt sprik), marginalkommentarer av cheferna eller indikatio-
ner pé att processen inte har gte till som det dr tinkt har sammanstillts.

Eftersom vi vet vilket jobb ansokan giller kan vi pd ett ovanligt bra sitt
se, och kvantifiera, hur individens kvalifikationer matchar kraven i platsan-
nonsen. Vi har konstruerat vira data si att vi ska kunna mita éverensstim-
melsen mellan en sokandes utbildning och yrkeserfarenhet och de kvalifika-
tionskrav som anges i annonsen. Genom att ha en stor mingd information
om de sokandes meriter kan vi pa ett bra sitt renodla effekten av kon res-
pektive etnisk bakgrund. Kon ir i de flesta fall enkelt klassificerat antingen
utifrin namn eller frin den nist sista siffran i personnumret. Betriffande
utlindsk bakgrund har vi som regel utgitt frin information fran den sékan-
de, t ex formuleringar som ”jag kommer ifran...” eller ”mitt modersmal
ir...”. Eftersom antalet sokande dr begrinsat anvinds bara tre grupper for
ursprungsregion: Sverige, Ovriga vistvirlden och Utanfor vistvirlden.

3. Lirdomar frin implementeringen av AAP

Forvaltningarna hade i princip full frihet i den praktiska utformningen av
AAP. Inledningsvis provades ocksa att t ex lata administrativ personal avi-
dentifiera vanliga ansokningar. Det visade sig dock snart att detta var myck-
et arbetsintensivt och alla férvaltningar évergick till det standardformulir
som beskrivits ovan. Aven detta krivde dock betydande resurser eftersom
inte alla sokande anvinde blanketten och en del fyllde i den felaktigt. Ana-
lysen av ansokningshandlingarna visar att uppskattningsvis 16 procent av
ansokningarna har avidentifierats pa forvaltningarna. Trots anstringning-
arna inncholl 35 procent av ansékningshandlingarna frin Centrum och
Kortedala ndgon form av ”identitetsbirande” uppgift. Vanligast var namn
pa arbetsgivare eller ort for tidigare anstillningar (25 procent av blanket-
terna) och uppgifter om utbildningsort (12 procent).

Anonymiteten i ansokningarna kan ocksé dventyras pa andra sitt. Drygt
70 procent av cheferna anger att de kontaktades direkt av sokande vid sin
senaste avidentifierade rekrytering, och beroende pa vilken information
som limnas kan det sedan vara mojligt att leta upp dessa individer i de avi-

4 Kulturforvaltningen genomférde endast ett litet antal rekryteringar med bristfillig doku-
mentation.
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dentifierade ansokningarna. De chefer som intervjuats forhiller sig pa olika
sate till dessa kontakter, dir ndgon kan tycka att de kan vara intressanta och
antecknar den sokandes namn medan andra tycker att samtalen 4r av min-
dre virde. Ungefir hilften av cheferna anger att de brukar géra nigon form
av anteckning om sokande kontaktar dem.

Sokande kan ocksa vara mojliga att identifiera om chefen kinner till dem
i forvig. I sddana fall kan chefen aktivt leta efter den personen bland ansok-
ningshandlingarna. Drygt hilften av cheferna uppger att de i forvig kint till
attvissa personer kommer att soka en tjinst och ménga menar att det sa gott
som alltid gir att identifiera dessa individer utifrdn handlingarna. Beroende
pé organisationen kring rekryteringarna kan naturligtvis ocksd en chef som
verkligen vill ha viss information f3 tillging till ”dolt” material genom att
t exsjilv gd iniarkivet eller via personalsekreterare fa indikationer pi egen-
skaper hos olika sokande.

Det ir allts tydligt att det finns ett antal faktorer som kan paverka bade
hur arbetskrivande och hur vilfungerande AAP blir. En del problem kan
hanteras via t ex standardiserade formulir och att en annan person 4n den
rekryterande chefen stir som kontaktperson. Men det dr orimligt att tro att
man i verkliga situationer helt kommer att kunna undvika att viss informa-
tion som dventyrar anonymiteten framkommer. Den avgorande fragan blir
dirfér om forfarandet ar tillrackligt vil fungerande for att paverka utfallen i
rekryteringens olika steg.

4. Hur paverkades urvalen till intervju och anstill-
ningsbesluten?

De resultat som presenteras nedan bygger pd en regressionsanalys dir san-
nolikheten for att lyckas (dvs erbjudas intervju respektive anstillning) rela-
teras till kon och geografiskt/etniskt ursprung. Analysen tar hinsyn till en
stor mingd variabler som beskriver individens kvalifikationer och egenska-
per (se Nordstrom Skans och Aslund 2007) och tilliter dessutom att dessa
kan paverka chanserna olika beroende pd om det rér sig om en AAP eller en
?vanlig” rekrytering. Metoderna hanterar ocksd det faktum att sannolik-
heten att komma vidare i processen varierar beroende pa vilken tjinst man
soker. Som analysen genomfors spelar det ingen roll om orsaken till dessa
skillnader ir att antalet sokande ir stort, att vissa chefer foredrar att inter-
vjua fler in andra eller att det for vissa tjinster redan vid utlysningen kan
finnas en kiind kandidat som med hog sannolikhet erbjuds anstillningen.’
Den friga som stills ir med andra ord: givet att en person med vissa
egenskaper soker en viss tjinst, spelar det d4 nigon roll om man ir man/
kvinna eller har svensk/utlindsk bakgrund? Ovre delen av tabell 1 visar
resultat fér sannolikheten att fi komma pé interviju. I den foérsta kolumnen
studeras enbart AAP-rekryteringar. Resultaten visar att det inte finns nigon

5 Modellen skattas med en "fix effekt” for varje anstillning; se Aslund och Nordstrom Skans
(2007).
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statistiskt sikerstilld skillnad mellan kvinnor och min och inte heller nigra
skillnader beroende pd ursprung. Det tycks alltsd som att AAP fungerar som
det ir tinke, dvs att dessa faktorer inte paverkar intervjuurvalet.

Skiljer sig detta monster frin det som skulle ha uppstitt om AAP inte
hade anvints? Den andra kolumnen visar resultat for rekryteringar dir nor-
mala anstillningsprocesser har anvints.S Hir visar det sig att kvinnor har
en ldgre chans att fa ett intervjuerbjudande 4n min och att detsamma gil-
ler personer med icke-vistlig bakgrund relativt dem med svenskt ursprung.
Skillnaderna ir bide statistiskt signifikanta och av betydande storlek.
Monstret ligger nira det vi skulle forvinta oss frin tidigare forskning (t ex
Carlsson och Rooth 2007b), vilket styrker vir hypotes om att jimforelsere-
kryteringarna ger en rittvisande bild av vad som skulle ha framkommit om
inte AAP anvints. Av den tredje kolumnen framgér att de skattade skillna-
derna mellan de tva rekryteringsformerna ocksa dr betydande och statis-
tiske sikerstillda.

En friga som foljer av detta ir om dven betydelsen av andra faktorer
paverkasav AAP. Det dr rimligt att tro att chefer som inte lingre kan sortera
pa kon och ursprung ligger storre vikt vid andra egenskaper. Resultaten
visar pd ett sidant monster — framfér allt giller detta utbildning och d sir-
skilt om man har den efterfrigade utbildningen eller inte, vilket blir betyd-
ligt viktigare under AAP 4n under normala rekryteringsformer. Detta tyder
pé att formella kvalifikationer far stérre betydelse som urvalsinstrument
nir AAP anvinds.

Dessa resultat kan tolkas som att AAP i dessa forsok hade en stor bety-
delse for missgynnade gruppers mojligheter att passera anstillningspro-
cessens forsta steg. Nista friga blir dd naturligen om dven chansen att fa
ett jobberbjudande paverkades. Hir ir det viktigt att pAminna sig om att
osikerheten blir betydande. Det finns i materialet totalt 167 observationer
dir sokande erbjudits en anstillning pa en sokt tjinst. Nir dessa delas in i
undergrupper blir antalet mycket litet och slumpmaissiga variationer kan fa
genomslag. Dessutom ir det viktigt att pApeka ate det i ssamband med inter-
vjuerna naturligen kan framkomma en mingd egenskaper och intryck som
viinte har mojlighet att kontrollera for.

Med dessa reservationer i dtanke visar den nedre delen av tabell 1 hur
chansen att erbjudas en anstéllning beror pa kén och ursprung. Notera attalla
som sokt arbetet, oavsett om de erbjudits en intervju eller inte, ingar i popula-
tionen vi studerar. For kvinnor leder det faktum att AAP anvindes vid inter-
vjuurvalet till en storre sannolikhet att f4 ett jobberbjudande. For de sokande
som har en "icke-vistlig” bakgrund finns det dock tecken som tyder pa att
den positiva effekt som framkom i det forsta steget férsvinner i samband med
intervjuerna. Chansen att fa ett jobberbjudande tenderar att vara ligre in for
dem med svensk bakgrund och ér likartad under bida rekryteringsformerna.
Det idr dock viktigt att notera att den statistiska osikerheten ir betydande
vilket gor att resultaten ska tolkas med stor forsiktighet.

6 Det vill siga rekryteringar i jimforelseférvaltningen.
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(1 (i) (iii)

AAP Jimforelse Skillnad AAP-Jmf
Erbjuden intervju
Kvinna (jmf med man) (+2,8%) -6,0 % +8,8%
Icke-viist (jmf med Sverige) (-0,4 %) -8,9 % +8,4 %
Ovriga vist (jmf med Sverige) (+0,3 %) (-3,4%) (+3,7 %)
Erbjuden anstillning
Kvinna (jmf med man) +2,9 % -3,8% +6,7 %
Icke-viist (jmf med Sverige) (-2,4 %) -2,1% (-0,3%)
Ovriga vist (jmf med Sverige) (0,3 %) (-3,9 %) (+3,6 %)

Anm: Tabellen visar en skattad effekt (i procentenheter) pa sannolikheten att bli erbjuden
intervju/anstillning. Virden inom parentes ir inte statistiskt sikerstillda pa 5-procentsnivan.
Effekten pd sannolikheten att erbjudas anstillning ir skattad utifran hela populationen, dvs
inte bara de som erbjudits en intervju.

Kalla: Aslund och Nordstrom Skans (2007).

Aslund och Nordstrom Skans (2007) diskuterar ett stort antal kins-
lighetsanalyser (definitioner av utfallsvariabler, kriterier for klassificering
av ursprung, begrinsningar avseende tidpunkten for rekrytering etc) och
resultaten tycks vara robusta. De finner ocksa indikationer pa att effekterna
av AAP kan variera mellan grupper, t ex att ”konseffekten” finns oavsett
ursprung men att "ursprungseffekten” frimst drivs av kvinnor. Det fore-
faller ocksd som att AAP i storre utstrickning gynnade de personer med
utlindsk bakgrund som hade svensk utbildning in de med utlindsk utbild-
ning. Aven hir ir slutsatserna osikra pa grund av att antalet observationer
ir relativt litet.

5. Vad tycker cheferna - och varfor?

En viktig aspekt for bedémningen av AAPs limplighet ir hur involverad
personal uppfattar metoden. Det verkar osannolikt att AAP kan fungera
om de chefer som ansvarar for rekryteringarna ogillar arbetsformen. Pa
den direkta frigan om vilken uppfattning de har om metoden svarade drygt
24 procent av de rekryteringsansvariga i forsoksforvaltningarna att de var
positivt instillda. I referensférvaltningarna var motsvarande siffra knappt
32 procent. Knappt 6o procent var negativa i férsdksforvaltningen medan
resterande inte hade ndgon uppfattning. I referensforvaltningarna var det
knappt hilften som inte hade ndgon uppfattning och drygt 20 procent som
var negativa. Hilften av cheferna i forsoksforvaltningarna uppger ocksa att
forsoket gjort dem mer negativa.

Det dr alltsd en storre andel chefer som ir negativa bland dem som
genomfort en avidentifierad rekrytering. Frigan dr d4 vad som orsakar den
negativa instillningen? Av enkit- och intervjusvaren framgér att manga
saknar mojligheten att f en kinsla” for den sékande. Generellt anser man
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ocksd att den avidentifierade blanketten ger simre information om t ex
yrkeserfarenhet dn fullstindiga ansokningshandlingar, men de flesta ser
den inda som godtagbar. Dessutom visar en jimférelse av ansdkningshand-
lingarnas uppgifter pa att det anonyma formuliret 6verensstimmer vil med
de fullstindiga handlingarna.

Ett problem som de rekryteringsansvariga lyfte fram vid intervjuerna
var att den begrinsade informationen i blanketten medforde att vissa icke-
kvalificerade personer valdes ut till intervju eller kallades i onédan. Detta
upplevdes som sloseri med bide den sokandes och den egna tiden. T enkiten
anger ocksd hilften av cheferna i férsoksférvaltningarna att de valt ut per-
soner till intervju som de senare inte fann intressanta for tjinsten, en siffra
som ir betydligt hogre dn i jimforelsegruppen. Enkitsvaren indikerar ocksa
att deti AAP-rekryteringar ir vanligare att man gor ett andra intervjuurval,
ndgot som i viss man motsigs av att antalet intervjuer inte verkar skilja sig
systematiskt beroende pa rekryteringsform. Fi chefer trodde dock att AAP
paverkat vem de till slut anstillde.

Sammantaget forefaller chefernas starkaste invindning mot AAP vara
att metoden ir kringlig och fordrojer rekryteringsarbetet. Detta framgar
bade av intervjuerna och av enkiterna dir knappt hilften menar att en avi-
dentifierad rekrytering tar mycket lingre tid och en tredjedel anser att en
avidentifierad rekrytering tar ndgot lingre tid. En 6vervildigande majoritet
av cheferna tycker dirmed att avidentifieringen gor att rekryteringsproces-
sen tar lingre tid.

6. Avslutning

Avidentifierade ansékningsprocedurer (AAP) har biade f6r och nackdelar ur
ett principiellt perspektiv. Det intuitiva argumentet for avidentifiering dr
starkt: det enda som bér ha betydelse 4r en individs kunskaper och firdig-
heter och si linge dven andra saker paverkar moéjligheterna kan det finnas
skil att gora ndgot it det. Ett problem ir dock att dven uppenbart relevanta
faktorer kan indikera grupptillhorighet — var man studerat och arbetat ir
ett exempel, personliga referenser ett annat. Klart 4r ocksé att ”positiv sir-
behandling” (som ér en tinkbar alternativ modell for att 6ka missgynnades
chanser pé arbetsmarknaden) svarligen later sig kombineras med AAP - for
att kunna ge férdel till de missgynnade méste man veta vilka de ir.

De praktiska erfarenheterna fran forsoken i Goteborgs stad visar ocksa
pa bide mojligheter och problem. Det star helt klart att AAP kriver stan-
dardiserade forfaranden for att vara administrativt hanterbart. I Goéteborg
gjordes detta genom sirskilda blanketter, men sannolikt kan processen
effektiviseras genom t ex webb-baserade ans6kningsformulir.” Effektivare
rutiner kan ocksd minska det missnoje som kommer fram i vir utvirdering,
eftersom en huvudanledning forefaller vara att metoden anses tidskrivande.

7 Detta har anvints vid de forsok som genomforts pa sju statliga myndigheter under 2007 och
som ska utvirderas av Statskontoret.

OSKAR NORDSTROM SKANS, KRISTINA SIBBMARK OCH OLOF ASLUND

ekonomisk:



Det ir dock inte troligt att aversionen férsvinner helt, &tminstone pa kort
sikt, om chefernas missndje beror pd att de saknar “kinslan” som formedlas
av t ex ett personligt brev, eller pa att de uppfattar sig som utpekade som
diskriminerande och of6rmégna att fatta rationella beslut.

Trots att utvirderingen finner att implementeringen av AAP fungerat
lingt ifrAn prickfritt i Goteborg, visar effektstudien att det definitivt dr
mojligt att piverka dtminstone det forsta steget i anstillningsprocessen. En
invindning dr di atc detta dr av begrinsat virde om den mest missgynnade
gruppen inda inte fick ndgon 6kad chans till arbete. A andra sidan kan man
hivda att likvirdiga mojligheter att fi komma pa en anstillningsintervju
kan ha ett virde i sig och att det utgdr dtminstone ett férsta steg mot en
rittvis anstillningsprocess.

Hur man sedan virderar och bedomer dessa effekter pé olika gruppers
mojligheter relativt okade administrativa bordor, chefers missnoje och prin-
cipiella problem, beror pa individuella och politiska virderingar. Var studie
visar dock att avidentifiering paverkar rekryteringsprocessen i avsedd rikt-

ning och att det ir for tidigt att doma ut metoden som ineffektiv.
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