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Sammanfattning

Anonymitetsutredningen har haft i uppdrag att mot bakgrund av
vikten av méingfald i arbetslivet analysera férutsittningarna for att
anvinda en metod med avidentifierade ansékningshandlingar vid
rekrytering inom offentlig sektor. Férhoppningen ir, enligt utred-
ningsdirektiven, att en metod med avidentifierade anséknings-
handlingar kan hjilpa myndigheterna att fista avseende vid enbart
sakliga grunder och dirmed motverka osaklig behandling av arbets-
sokande.

Metoder med avidentifierade ansékningshandlingar har anvints i
Sverige och utomlands bara i liten utstrickning av enstaka arbets-
givare och mest pd forsék. Det finns dirfér inte ndgon systematisk
kunskap eller forskning om erfarenheterna eller effekterna av
sddana metoder.

Utredningen har med utgdngspunkt i forskning om diskrimine-
ring, mangfald och rekryteringsprocesser utformat ett forslag till
en metod med avidentifierade ansékningshandlingar. Det skall inte
vara obligatoriskt utan frivilligt for arbetsgivare att anvinda sig av
metoden. Lagstiftningen bedéms inte hindra eller p4 ett besvirande
sitt férsvéra tillimpningen av metoden. Utredningen har gjort en
samlad bedémning och dirvid inte sett ndgra risker eller nackdelar
med att bérja anvinda metoden, som ger méjlighet till sddana for-
delar i form av minskad risk for sirbehandling att den bér anvin-
das. Utredningen férordar alltsd att metoden anvinds. Det skulle
gora Sverige till ett foregdngsland. Utredningen ser det dock som
viktigt att anvindningen av metoden f6ljs upp med systematiskt
utvirderingsarbete och forskning, eftersom det férst dirigenom
blir méjligt att med sikerhet bedéma effekterna av en tillimpning
av metoden.

Den foreslagna metoden med avidentifierade ansékningshand-
lingar innebir f6ljande.

Metoden anvinds for att ta fram vilka sékande som skall kallas
till intervju. Nir det har skett, skéts anstillningsproceduren pd
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vanligt sitt, och vid sjilva anstillningsbeslutet beaktas p& vanligt
sitt all relevant information. Metoden tar enbart hinsyn till form-
ella kvalifikationer, sisom utbildning och arbetslivserfarenhet.
Andra kvalifikationer, sisom samarbetsférmiga och andra sidana
personliga egenskaper samt allmin personlig limplighet, bedéms
nimligen bist genom den efterféljande vanliga anstillningsproce-
duren med bl.a. intervjuer, referenstagning och i vissa fall testning.

Metoden forutsitter att arbetsgivaren pd férhand faststiller en
kravprofil med de formella kvalifikationer som 6nskas. Av krav-
profilen bér framgd hur olika typer av sidana kvalifikationer virde-
ras genom att det tydligt anges vilka kvalifikationer som ir néd-
vindiga, 6nskvirda respektive forstegsgivande (om flera sékande
har de nédvindiga och 6nskvirda kvalifikationerna). Den fast-
stillda kravprofilen 6versitts direfter till en ansékningsblankett
som tar upp bara de formella kvalifikationer som 6nskas.

Ansokningsblanketten utformas s att den information som skall
fyllas 1 inte avslojar sokandens identitet eller grupptillhérighet.
Med grupptillhérighet menas sidana (forestillda) egenskaper som
avses 1 lagstiftningen mot diskriminering 1 arbetslivet, dvs. etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, kon, sexuell ligg-
ning eller funktionshinder. Namnet, hemadressen, &ldern, inklusive
fodelsedr, fodelselandet, civilstindet och hemférhillanden ir exem-
pel pd sddant som inte bor framgi. Bara om svenskt medborgarskap
ir en forutsittning f6r anstillning, bor det efterfrgas. Exakt
information om tidigare och nuvarande arbetsplatser bor inte
efterfrigas utan bara information om typ av anstillning, yrke eller
arbetsuppgifter. Information om utbildningsexamen, utbildnings-
inriktning och utbildningens huvudsakliga innehdll och lingd bor
efterfrigas s3 att utbildningsanordnaren och undervisningsspraket
inte avsldjas. Information om utbildning i svenska spriket bor inte
efterfrdgas. Kompetens i sprdk bor dock efterfrigas. Anséknings-
blanketten bér inte ge méjlighet att limna ett s.k. personligt brev.
Ansékningsblanketten kan limpligen goras elektronisk si att
sdkandena kan fylla i och sinda in den via Internet.

Nir anstillningen forklaras ledig, t.ex. genom annonsering, anges
kravprofilen och att sékanden skall fylla i den sirskilda ansok-
ningsblanketten och limna in évriga ansékningshandlingar pd sed-
vanligt sitt. Annan personal in den som har att bestimma om
kallelse till intervju anges som kontaktpersoner.

Annan personal in den som har att bestimma om kallelse till
intervju tar emot inkomna ansékningar och ser till att de ifyllda

10
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ans6kningsblanketterna inte innehéller ndgon information som inte
efterfrigats. Om sokanden inte fyllt 1 ansékningsblanketten eller
fyllt i den fel, bér den personalen ta kontakt med s6kanden for att
be honom eller henne att sinda in en korrekt ifylld blankett.
Ansokningsblanketten och 6vriga inkomna handlingar frin en
sokande ges ett unikt l6pnummer (s att man via numret kan hir-
leda ansékningsblanketten till en individ). Ansékningarna registre-
ras inte 1 myndighetens diarium utan hills i stillet ordnade p4 annat
sitt. Myndighetens personal bor ges sddana instruktioner att de
som har att bestimma om kallelse till intervju inte inledningsvis fir
annan information om de sékande in vad som framgir av de ifyllda
ansokningsblanketterna.

Nir ansékningstiden gitt ut, limnas bara de ifyllda anséknings-
blanketterna éver till dem som har att bestimma om kallelse till
intervju, som med hjilp av bara den informationen rangordnar de
sokande utifrdn hur vil de uppfyller de formella kvalifikationerna i
kravprofilen och direfter bestimmer vilka som skall kallas till
intervju. Nir detta skett, kan all personal ta del av samtliga
inkomna handlingar.

11



1 Utredningsarbetet och
betdnkandet

1.1 Utredningsarbetet

Utredningens utredningsdirektiv (dir. 2005:59) finns som bilaga 1.
Utredningen har haft tre ssmmantriden. Vid sammantridena har
utkast till texter till betinkandet gitts igenom och diskuterats.
Uppdraget att samrida med Arbetsgivarverket och organisa-
tionen Sveriges Kommuner och Landsting har fullgjorts genom att
personer frin dessa organisationer varit férordnade som experter.
Uppdraget att hilla berdrda centrala arbetstagarorganisationer
informerade om arbetet och ge dem tillfille att framféra synpunk-
ter har fullgjorts genom att utredningen haft en referensgrupp med
kontaktpersoner frin Landsorganisationen i Sverige, Saco, TCO,
Integrationsverket och Arbetsmarknadsverket. Utredningen har
haft tvd sammantriden med referensgruppen.
Utredningens arbete med att ta del av erfarenheter av avidentifie-
rade ans6kningshandlingar redovisas 1 avsnitt 4.

1.2 Betdnkandet

Utredningen har haft i uppdrag att mot bakgrund av vikten av
méngfald 1 arbetslivet analysera férutsittningarna foér att anvinda
en metod med avidentifierade ansékningshandlingar vid rekryte-
ring inom offentlig sektor. Férhoppningen ir, enligt utrednings-
direktiven, att en metod med avidentifierade ansékningshandlingar
kan hjilpa myndigheterna att fista avseende vid enbart sakliga
grunder och dirmed motverka osaklig behandling av arbets-
sokande.

I betinkandet finns det en del (avsnitten 2-5) som redovisar
bakgrunden till eller underlaget f6r utredningens éverviganden och
en del som redovisar just utredningens verviganden (avsnitten 6-10).

13
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Bakgrundsdelen inleds med ett avsnitt som beskriver rekryte-
ringsférfarandet 1 praktik och teori (avsnitt 2). Direfter kommer
ett avsnitt om forskningsliget avseende negativ sirbehandling, s.k.
diskriminering, och s.k. strukturell och institutionell diskrimine-
ring 1 samband med rekrytering (avsnitt 3). Nista avsnitt redovisar
de begrinsade erfarenheter som finns av metoder med avidentifie-
rade ansdkningshandlingar (avsnitt 4). Det sista avsnittet i bak-
grundsdelen dgnas &t de bestimmelser som giller f6r anstillnings-
forfarandet i offentlig sektor (avsnitt 5).

Overvigandedelen innehiller och behandlar ett forslag till metod
med avidentifierade ansékningshandlingar. Fér att underlitta lis-
ningen och férstielsen av helheten inleds 6vervigandedelen med en
sammanfattning av den metod som féreslds (avsnitt 6). Direfter
foljer avsnitt som nirmare beskriver och motiverar den féreslagna
metoden. Avsnitt 7 behandlar lagstiftningens inverkan pa den fére-
slagna metoden, medan avsnitt 8 tar upp vissa utgdngspunkter f6r
forslaget till metod. I avsnitt 9 beskrivs nirmare ett par viktiga
komponenter i den féreslagna metoden — upprittandet av en krav-
profil fér anstillningen och 6versittningen av den till en anonym
ansokningsblankett — och méjligheten till och behovet av IT-st6d
vid anvindning av metoden. Det avslutande avsnittet innehiller
utredningens samlade bedémning av f6r- och nackdelarna med och
andra konsekvenser av den féreslagna metoden (avsnitt 10).

Som bilagor finns utredningsdirektiven, en sammanstillning av
viss anférd referenslitteratur och ansékningsblanketter som
anvints 1 Melleruds kommun respektive Norrképings kommun.

14



2 Rekrytering

2.1 Inledning

Med rekrytering menas den process genom vilken organisationer
anstiller personal. Processen forutsitter att det finns en arbets-
givare, eller mer korrekt arbetsgivarrepresentanter, och arbets-
sokande. En process styrs av nigon form av regelverk som struk-
turerar hur rekryteringen gir till. Regelverket utgérs av lagstift-
ning, kollektivavtal och organisationens interna regler och fére-
skrifter samt rutiner. Rekrytering forutsitter siledes arbetsgivare
och arbetssokande och regleras av ett ramverk som delvis beslutats
av lagstiftaren. Det innebir att en lyckad rekrytering kan férstds ur
tre grundliggande perspektiv:

For arbetsgivaren ir en lyckad rekrytering en personalférsorj-
ningsfriga, dvs. 1 vilken grad arbetsgivaren kan rekrytera kompe-
tent personal foér utférande av organisationens skilda arbetsupp-
gifter.

For de sokande framstir en lyckad rekrytering, utéver det faktum
att man kommer 1 friga for den sékta anstillningen, f6rst och
frimst som en friga om en legitim selekteringsprocess dir de
sokandes meriter blir bedémda p ett sakligt och rittvist sitt.

Slutligen 4r en lyckad rekrytering ur sambillets perspektiv en
rekrytering som har kommit till stdnd genom ett lagligt forfarande
och som om méjligt bidrar till att uppfylla samhilleliga mal. T de
fall samhillet genom stat och kommuner och landsting utgér
arbetsgivare finns det ytterligare regler som férutsitts vara upp-
tyllda f6r att en lyckad rekrytering skall ha kommit ull stind (se
avsnitt 5).

15
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2.2 Vad ar skicklighet?
2.2.1 Forarbeten till lagstiftning

I savil personal- och organisationsteoretisk forskning som 1 stats-
maktens styrning av rekrytering utgdér ordet skicklighet (eller
kompetens) den grundliggande faktorn. Statsmakten har i for-
arbeten till lagstiftning definierat skicklighet som:'

[...] limpligheten for en befattning visad frimst genom teoretisk och
praktisk utbildning samt erfarenhet frin tidigare verksamhet [...]
Yrkesskicklighet och personliga egenskaper som prestationsférméiga
m.m. blir hir mitare pd de individuella f6érutsittningarna att fylla de
krav som den aktuella befattningen stiller pa sin utdvare.

I forarbetena till en komplettering &r 1986 av lagen om offentlig
anstillning definieras skicklighet dn tydligare:

Till skickligheten bér som jag ser det hinféras de faktorer som ir av
betydelse for att bedéma den sékandes limplighet for den aktuella
yjdnsten. Som meritutredningen och flera remissinstanser framhaller,
bor all relevant erfarenhet virderas inom ramen for skickligheten. Det
skall vara en kvalitativ helhetsbedémning.

Hit bor siledes riknas bl.a. teoretisk och praktisk utbildning, per-
sonliga egenskaper (som prestationsforméga, yrkesskicklighet, ledar-
egenskaper, samarbetsférmdga m.m.) samt kunskaper och erfarenheter
som har forvirvats 1 andra offentliga eller privata anstillningar eller 1
egen verksamhet. Men erfarenheter frin omriden som vird av barn,
studier, utlandsvistelser, sprikkunskaper, ideellt arbete m.m. bér ocksd
vigas in vid beddmningen av skickligheten, i den min de ir relevanta
for den sokta tjinsten.

Av grundliggande betydelse f6r meritvirderingen ir allts3 att det dr
de krav som ir forknippade med tjinsten som bestimmer vilka skick-
lighetsfaktorer som skall beaktas och hur tungt dessa skall viga.

Inom sambhillsvetenskaplig forskning med inriktning pd organisa-
tionsteori kan liknande resonemang himtas. I mycket av forsk-
ningen brukar skicklighet delas upp i tvd olika former: & ena sidan
skickligheten i férhdllande till det tekniska systemet och & andra
sidan skickligheten 1 forhéllande till det sociala systemet.

! Prop. 1985/86:116 5. 4.
? Prop. 1985/86:116s. 7 och 11.
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2.2.2 Tekniska och sociala system

Det har vuxit fram tvi diametralt olika sitt att rekrytera.’ De tvd
rekryteringssitten speglar en klassisk uppdelning mellan en organi-
sation som ett tekniskt och ett socialt system. I det tekniska
systemet ir det specifika arbetsuppgifter som skall utféras, och en
kravprofil vid en rekrytering syftar till att kunna selektera vem av
de s6kande som passar bist till arbetsuppgifterna. I det sociala
systemet ir det organisationen 1 en mer allmin och socialt definie-
rad forstielse som utgdér grunden f6r vem man anstiller. Det tek-
niska systemet kriver en bedémning av sékandena i relation till 1
vilken grad de ir kompetenta att bemistra tekniken eller att bli
bemistrade av tekniken, medan det sociala systemet fokuserar pd
hur man kan bli ledd av chefer, samarbeta i1 grupper eller omvint
sjilv leda grupper och individer.* Medan den forsta typen tenderar
att bortse frin att inga tekniska system fungerar i ett socialt
vakuum, tenderar den andra att bortse frin den tekniska kompe-
tensen och i stillet bedéma socialitet.

I en konkret rekrytering finns det ingen automatisk motsittning
mot att anvinda en kombination av tekniska och sociala modeller
for urval och anstillning, vilket i varierande grad ir nirmast gene-
rellt. Alla jobb ir i den betydelsen bdde tekniska och sociala till sin
karaktir. Rekrytering handlar i praktiken om att viga samman hur
sokanden passar det tekniska och sociala systemet enligt nigon
form av kombinerad kravprofil — det ir en mit- och selekterings-
process.

Samtidigt visar forskning att mit- och selekteringsmetoderna vid
rekrytering ir olika nir det giller att mita kvalifikationer kopplade
till det tekniska respektive sociala systemet.” Kompetens relaterat
till det tekniska systemet mits huvudsakligen genom formella
meriter sisom utbildning och arbetslivserfarenhet. Kompetens
relaterat till det sociala systemet mits diremot i hégre grad genom
informella mitmetoder dir intervjuer och referenser spelar stor
roll.

I organisationsteoretisk forskning har det diskuterats 1 vilken
grad utvecklingen av arbetslivet har kinnetecknats av en férindring
dir det sociala systemets betydelse 6kar relativt det tekniska. Det
finns ingen konsensus inom debatten, och det finns motstridiga

’ Bergstrom 1998; Bolander 2002.
* Thomas 1994.
> Prien 1992; Bolander 2002.
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studier av verkligheten som kan stédja olika stindpunkter. Sam-
tidigt visar forskning relativt entydigt att rekryteringsprocessen
genomgitt en férindring dir kompetens relaterat till det sociala
systemet kommit att bli allt viktigare vid rekryteringsbeslut.’

2.2.3  Teoretisk och praktisk utbildning

Utbildning, vare sig den ir teoretisk eller praktisk, anvinds som en
indikator pd de sokandes férmiga att utnyttja teoretiska och/eller
praktiska kunskaper i ett arbete. Dirtill anvinds utbildningen som
indikatorer pd framtida férmdga till utveckling. For vissa yrken och
viss yrkesutdvning ir det dirtill genom lag tvdng pd viss utbildning,
t.ex. for att 8 en legitimation till ett visst yrke sdsom likare.

I vilken grad samhillsutvecklingen inneburit att arbetslivets krav
pa utbildning vuxit i takt med arbetskraftens utbildningsnivd ir en
friga som diskuterats en del inom forskningen. Frigan ir svir att
besvara, di den kan diskuteras ur svil strukturella som konjunktu-
rella perspektiv och eftersom kraven varierar mellan branscher och
yrken. En synlig 6kning av utbildningskrav har delvis dverskuggats
av en kraftig héjning av arbetskraftens generella utbildningsniva.”
Samma arbete kan ocksd {4 forindrade kvalifikationskrav beroende
pd konjunkturen och egenskaperna hos dem som kan antas soka
arbetet. Nir det ir ont om arbetssokande tenderar arbetsgivare att
sinka kraven pd utbildning. Trots osikerheten kring dessa frigor
utgor utbildning den viktigaste indikatorn pd skicklighet for de
flesta jobben.

Det finns faktorer som forsvdrar bedémningen av utbildning,
sdsom forindrade utbildningar och specialutbildningar som det kan
vara svért att bedéma relevansen av.

2.2.4 Arbetslivserfarenhet

Tillsammans med utbildning utgér arbetslivserfarenhet en central
indikator pd skicklighet. Styrkan i indikatorn arbetslivserfarenhet
ir att den tillsammans med utbildningsmeriter kan indikera en
formaga att faktiskt kunna utféra arbetet. Arbetslivserfarenhet ir
iven en indikator pd de sokandes hittillsvarande arbetslivskarriir

¢ Bolander 2002.
7 Aberg 1999; le Grand, Szulkin & T4hlin 2002.
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med information om vilka olika typer av arbeten som den sékande
har erfarenhet av och under hur ldng tid. Utbildningsmeriter har ett
konjunkturellt virde, dvs. det dr viktigare att ha en bra utbildning
nir det ir mdnga som s6ker arbete dn nir det inte ir s8 minga, men
arbetslivserfarenhet ir dn starkare paverkad av konjunkturella for-
indringar. For anstillningar med inga eller 18ga utbildningskrav ir
arbetslivserfarenhet dn viktigare, di den indirekt indikerar dven
kunskaper f6r att utféra arbetet.

Aven om all arbetslivserfarenhet kan ha ett virde som indikator
pd de s6kandes fé6rmdga att fungera i en arbetsorganisation ir styr-
kan f6r en jimforelse av de sokande nira férbunden med att en
tydlig kravprofil utarbetats. Kravprofilen tydliggor vilken arbets-
livserfarenhet som ir av speciell relevans fér den sokta anstill-
ningen och vilken som enbart ger mer generell information om den
sokandes arbetslivskarriir.

En kravprofil kan dven underlitta jimforelse och hanterandet av
arbetslivserfarenhetens lingd. Det ir inte givet att en arbetslivser-
farenhet om tjugo &r automatisk skall rangordnas hégre in arbets-
livserfarenhet om tio ar.

2.2.5 Andra personliga egenskaper

En debatt inom organisationsteoretisk forskning fokuserar pd
organisationsférindring och nya kompetenskrav. Forenklat fram-
stillt hivdar vissa forskare att organisationer har férindrats mot
mer lagbaserat arbete och firre organisationsnivier vilket delvis
stiller nya krav pd sékanden.® Andra forskare menar att det finns
begrinsat stod for att dessa forindringar slagit igenom pd nigot
mer allmint sitt men att det delvis karakteriserar vissa, speciellt nya
branscher, dir organisationsmognaden ir relativt 13g.” Det finns en
osikerhet inom forskningen 1 vilken grad den 6kande betydelsen av
personliga egenskaper speglar foérindrade prioriteringar bland
rekryteringspersonal och en storre tillging pd utbildad arbetskraft,
eller mer grundliggande organisatoriska férindringar.

8 For diskussion se le Grand, Szulkin & T4hlin (red) (1993).
? Sundin 1996.
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2.3 Hur gar rekrytering till?
2.3.1 Inledning

I text- och lirobocker brukar rekrytering ses som en organiserad
och formaliserad process. Den empiriska forskning som studerar
rekryteringsprocesser brukar diremot lyfta fram rekrytering som
en 1 mycket mindre grad organiserad och formaliserad process. I
detta avsnitt sammanfattas kortfattat vad som ofta presenteras som
den ideala rekryteringsprocessen, sisom den lirs ut genom text-
och lirobocker, samtidigt som den kommenteras mot bakgrund av
forskning som genom empiriska studier ifrigasitter 6verensstim-
melsen mellan det ideala och verkligheten.

2.3.2 Beslut om behov av anstillning

Planering, forberedelser och organisering lyfts ofta fram 1 litteratu-
ren som centralt f6r en lyckad rekrytering.' Det giller allt frin
beslut om nyanstillning till beslut om vem som skall fi anstill-
ningen. Det ir viktigt att notera att arbetskraftsbehov inte existerar
utan skapas som ett alternativ av minga. Det gir att urskilja flera
olika ”funktionella” alternativ till rekrytering sdsom neddragning av
verksamhet, kop av tjinster och automatisering. Valet mellan
rekrytering och funktionella alternativ bestims ocks3 1 relation till
vilken form av arbete man vill skall utféras.

Forskning om rekrytering hivdar att rekrytering oftast sker 1 ett
sammanhang av stress, vilket tenderar att forsvira méjligheten till
planering och organisering." Oavsett om det ir friga om ersitt-
ningsvikarier for sjuka, forildra- eller tjinstlediga, ersittnings-
rekrytering for pensionerade eller nigon som sagt upp sig eller
expansionsrekrytering fér ett utdkat uppdrag, har organisationer
ofta mycket liten framférhllning. Det stora undantaget utgors av
omorganisationsrekrytering, dir just omorganisationen ofta in-
kluderar aspekter av personalrekrytering och dirmed en mer orga-
niserad och planerad rekryteringsstrategi. Beslut om anstillning
triffas dirmed ofta for sent for att en rekryteringsprocess skall
kunna drivas efter rekryteringshandbockernas idealmodeller. T

1 Prien 1992; Lundén 2000.
1 Se t.ex. Prien1992; Bolander 2002.
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stillet blir det ett akut personalbehov som utgér en styrande kraft i
minga rekryteringar.'

2.3.3  Kravprofil och befattningsbeskrivning

Beslut om arbetskraftsbehov féljs logiskt av en omvandlings-
process som resulterar i en mer eller mindre uttalad och medveten
befattningsbeskrivning med kravprofil. Det ir f6rst med en befatt-
ningsbeskrivning med kravprofil som det finns ett arbetskrafts-
behov att fylla. I konsultlitteratur om “hur man bér gd tillviga vid
rekrytering” brukar man framhiva vikten av att forst formulera de
egenskaper som skall vara nédvindiga f6ér arbetet och sedan de
egenskaper som utgér ytterligare meriterande egenskaper.” Tanken
ir att en “profil” skall skapas som sedan kan kommuniceras ut i
sokandet efter kandidater. Arbetsbeskrivningar innebir ocksd en
avvigning mellan faktorer av betydelse fér den direkta produktivi-
teten (den tekniska arbetsprocessen) och faktorer av betydelse for
organiseringen av produktionen (den sociala arbetsprocessen).
Samtidigt som det dr viktigt att betona att inte ens i relation till den
tekniska arbetsprocessen utgér kompetens och kvalifikationer
ndgot enkelt, dr det viktigt att understryka att med 6kad betoning
av kompetens och kvalifikationer inriktade pd det sociala systemet
tenderar subjektiviteten i rekryteringsprocessen att 6ka.'*
Utarbetandet av en kravprofil innebir 4 ena sidan en internorga-
nisatorisk férhandling om vilken kompetens som behévs for
anstillningen. A andra sidan utgdr kravprofilen ett grundmaterial
for att kommunicera utdt 1 sékande efter kandidater. Ju tydligare
befattningsbeskrivning och kravprofil som utarbetas, desto stérre
grad av styrning av hur urvalet skall gi till med en motsvarande
minskning av subjektivitet och individuell diskretion 1 rekryte-
ringsprocessen.”” Aven om vikten av kravprofil och befattnings-
skrivning brukar betonas, som styrning av rekryteringsprocessen
och som en metod att 1 efterhand utvirdera om ritt person anstill-
des, dr det relativt ovanligt att mer dn grundliggande och ibland
helt informella kravprofiler skapas. Rekrytering pd den svenska

'2 Knocke, Drejhammar, Gonis & Isaksson. 2003; Neergaard 2004.
> Lundén 2000.

' Jenkins 1986:48.

15 Jenkins 1986; Knocke 2003.
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arbetsmarknaden kinnetecknas generellt'® av en relativt hég grad av
sjilvstindighet for rekryterande chef vid rangordning och urval av
sokande, vilket delvis ir en effekt av frinvaron av styrande befatt-
ningsbeskrivningar och kravprofiler.

2.3.4  Utannonsering och sokkanaler

En central aspekt av rekryteringsplanering ir val av sokkanaler.
Sokkanaler syftar till att garantera ett tillrickligt antal sékande men
samtidigt dven begrinsa antalet ansdkningar. Kostnaden for att
hantera rekryteringar gor att organisationer sillan ir intresserade av
s& minga sokande som mdjligt utan snarare ett "tillrickligt” antal
sokande. Valet av sdkkanaler ir siledes ocksd ett negativt val dir
potentiella sékande indirekt hindras frin att séka genom att
deras” sékkanaler viljs bort."” Studier av sékkanalernas betydelse
for social selektering har visat att en stor del av jobben tillsdtts
genom olika former av relativt stingda sékkanaler. Den vanligaste
formen fér ”stingd” rekrytering ir nitverksrekrytering, en form av
rekrytering som ir baserad pd att hitta sékande genom de sociala
nitverken hos redan anstillda." Nitverksrekrytering tenderar att
reproducera den sociala karaktiren av den redan existerande
arbetskraften, eftersom de som jobbar pd ett stille ofta kinner
personer som i olika avseenden liknar dem som redan finns dir.

Trots férekomst av lagstiftning som gér anmilan till arbets-
féormedlingen om ledig plats obligatorisk, visar de undersékningar
som Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) gér och forskning inom
omrddet att rekrytering i huvudsak ir en informell process. Av
lediga platser anmils ungefir en tredjedel till arbetsférmedlingen,
men med en dverrepresentation av lediga platser inom den offent-
liga sektorn.” Anstillningar som kriver hég utbildning anmils mer
sillan dn anstillningar som kriver ingen eller lite utbildning. Av de
platser som anmils till arbetsférmedlingen ir det endast cirka
30 procent som tillsitts med ndgon som blivit férmedlad av
arbetsférmedlingen.

!¢ Undantag finns sdvil 1 enskilda fall beroende pd rekryteringspersonal, eller i hela organisa-
tioner med utvecklade rekryteringsregler. Vissa organisationer ir mer systematiska vad giller
vissa tjinster, speciellt i ledande befattningar.

7Ett konkret exempel utgdrs av de arbetsgivare som anmiler lediga platser till arbets-
férmedlingen men med en 6verenskommelse att platserna inte skall offentliggéras i plats-
journalen.

'8 Behtoui 2004; Neergaard 2004.

¥ Okeke 2001.
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Ett tydligt exempel pd att betydelsen av utbildning och arbets-
livserfarenhet minskat pd bekostnad av personliga och sociala egen-
skaper dr hur annonser om lediga anstillningar allt oftare och 1 allt
hogre grad innehiller referenser till personliga och sociala egen-
skaper.

2.3.5 Ansokningshandlingarna

Det finns en kraftig variation i hur ansékningshandlingar faktiskt
ser ut beroende pd individuella férutsittningar och vilken typ av
anstillning som soks. Vid en formaliserad rekryteringsprocess kan
man férvinta sig ansdkningshandlingar som bestdr av foéljande

delar:

e Namn, adress, telefonnummer samt att man séker en specifice-
rad anstillning

e En meritsammanstillning som inkluderar genomgangna utbild-
ningar, praktik- och yrkeserfarenhet samt referenser

o Ett personligt brev som utgdér den sokandes helhetspresenta-
tion infér den sokta anstillningen
Kopior pd utbildningsbevis och betyg

e Kopior pd tjinstgéringsintyg och rekommendationsbrev

e Ovrig information som uttryckligen 6nskas av arbetsgivaren
eller som den sokande tror kan vara av positiv relevans for
anstillningen

Sammantaget innehdller ansékningshandlingar en mingd informa-
tion som behdver organiseras och sorteras. En del information ir
enbart av relevans f6r den administrativa proceduren medan annan
information saknar relevans 6ver huvud taget for rekryterings-
processen. En del information kan anvindas fér att bedéma
personliga egenskaper. Slutligen finns det formell information i
ansdkningshandlingarna som ir av direkt relevans for den sokta
anstillningen. Det ror sig 1 huvudsak om den traditionella kompe-
tensen uttryckt genom utbildning och arbetslivserfarenhet.

Ansékningshandlingarna speglar den 6kade betydelse som fists
vid personliga och sociala egenskaper. Det personliga brevet har
blivit en i dag allt vanligare del av ansékningshandlingar.
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Sokandens namn innebir en risk f6r osaklig och partisk bedém-
ning.” Férnamn identifierar ofta om det rér sig om kvinna eller
man. Férnamn och efternamn kan ofta indikera om personen har
utlindsk bakgrund.

Det finns vetenskapliga indikationer p att hemadress 1 vissa fall
kan inverka menligt pd en saklig och opartisk bedémning. Post-
nummerdiskriminering (zip code discrimination), dvs. diskrimine-
ring i rekryteringsprocesser genom att sékanden bortsorteras om
de kommer frin problemtyngda (ofta invandrartita) bostadsomra-
den, har uppmarksammats 1 anglosaxisk forskmng medan den inte
studerats i nigon nimnvird omfattning i Sverige.”!

Det finns i dag en del forskning som indikerar att dlder (jimfér
engelskans “ageism”??) kan utgéra en grund fér diskriminering.
Foérekomst av dlder 1 ansékningshandlingar kan genom stereotypa
forestillningar dirmed fungera som indikatorer pd andra férestillda
egenskaper hos den sékande. Dirtill finns det dven forskning som
visar pd att kvinnor i yngre &r riskerar att utsittas for diskrimine-
ring kopplad till mojligheten att bli gravid, férestillningar om
modersroll och dess inverkan p& mojligheterna att arbeta. Arbets-
marknadssituationen fér personer med utlindsk bakgrund (forst
och frimst utlandsfédda) innebir ocks3, allting annat lika, att de
oftare fir en &ldersmissig senare arbetslivskarridr jimfért med
personer med svensk bakgrund.

Av formella meriter utgdr arbetslivserfarenhet en central faktor
vid rekrytering. Arbetslivserfarenhet ir kopplat till bide fértjinst™
och skicklighet. Det finns forskning som lyfter fram att arbetslivs-
erfarenhet definierat som var man arbetat anvinds eller riskerar att
anvindas diskriminerande.

Utbildning utgér en av de mer centrala meriterna med relevans
for ett sakligt och opartiskt anstillningsférfarande. Erfarenheter av
hur svirt det dr att bedéma utbildningar frin andra linder har till-
sammans med kunskap om diskrimineringsprocesser skapat ett
okat intresse for anvindning av s.k. validering. Valideringen syftar
till att Sversitta en utlindsk utbildning s att den kan anvindas fér
bedémning pi den svenska arbetsmarknaden. Genomgingen

2 Forskning pagir i dag under ledning av professor Mahmood Arai kring den hir frigan.

21 Mellor 2002.

22 Palmore 1990.

2 Med kriteriet fortjanst avser lagstiftaren nirmast den vana som har férvirvats genom fore-
giende tjinstgoring (jimfdér prop. 1973:90 s. 405). I praktiken har fortjinsten oftast ansetts
vara liktydig med antalet statliga tjinstedr. Men ocks3 arbete i t.ex. annan offentlig — frimst
kommunal - tjinst har ibland beaktats.
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utbildning i Svenska f6r invandrare (sfi) eller betyg i svenska 2** ir
information som férmedlar sivil kunskaper som férestillningar om
den sokandes kompetens i svenska, samtidigt som den klargor att
den sokande ir en person med utlindsk bakgrund.

Det har blivit allt vanligare att arbetsgivare 1 kompetensprofiler
efterfrigar sprikkunskaper utdver svenska. I vissa fall ror det sig
om ett namngivet sprik. Ibland anger arbetsgivaren att ytterligare
sprikkompetens in den foér anstillningen specificerade kan vara
onskvird eller forstegsmotiverande.

Uppgifter om civilstdnd och familjeférhillanden ir information
som ir vanligt férekommande i1 ansékningshandlingar. Konsfore-
stillningar kring familjeforhdllanden, forestillningar om sexualitet
utlist frdn civilstdnd samt etniska férestillningar om familjeforhil-
lande kan riskera att styra bort fokus frdn bedémning av skicklig-
het.

I forarbetena till en komplettering &r 1986 av lagen om offentlig
anstillning diskuteras utforligt vad skicklighet dr. Hir argumente-
ras for att 1 en helhetsbeddmning hinsyn dven tas till faktorer som
inte bara férvirvats i utbildning, anstillningar och egen verksam-

het:

Men erfarenheter frin omriden som vird av barn, studier, utlandsvis-
telser, sprikkunskaper, ideellt arbete m.m. bér ocksd vigas in vid
bedémningen av skickligheten, i den min de ir relevanta f6r den sékta
tjansten.

Det innebir att innan anstillningsbeslut fattas miste sidana erfa-
renheter tas 1 beaktande, i den grad de kan anses vara relevanta for
den s¢kta anstillningen.

Det har blivit vanligt att ett personligt brev bifogas anséknings-
handlingarna. Aven om det inte finns nigon enhetlighet i hur
personliga brev formuleras och det fortfarande férekommer ansok-
ningar utan personliga brev, dr det tydligt att personliga brev
utdver att sammanfatta information som framgdr av en meritsam-
manstillning har som syfte att lyfta fram personliga och sociala
egenskaper. Det ror sig dels om egenskaper som kan vara av direkt
betydelse for den sokta anstillningen, dels om egenskaper som
dtminstone endast indirekt signalerar information av betydelse f6r
anstillningen. Den senare typen av information ror ofta familjefor-
hillanden och fritidsintressen, sdsom sportintresse och sport-
engagemang, naturintresse och naturengagemang samt forenings-

2 En pedagogisk form dir utbildning i svenska genomférs pi modersmal.
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aktiviteter. Information om familjeférhdllanden kan vara alltifrn
biografiska beskrivningar om familjesammansittning till mer
direkta slutsatser om den kompetens och erfarenhet som familje-
forhillandena skapat. Ju mer information som finns i personliga
brev som bilidggs ansékan, desto storre mojligheter att positiva eller
negativa forestillningar byggs in i beddmningen. Det ir rimligt att
férvinta sig att rekryteringspersonal med erfarenhet av att lisa
igenom personliga brev har méjlighet att lisa ut en mingd infor-
mation frin dessa som kan komma att anvindas i den inledande
delen av rekryteringsprocessen.

2.3.6  Urval for intervju

Rekryteringsmanualer betonar att det forsta urvalet bland inkomna
ansékningar skall géras mot i férvig uppstillda kriterier pd vad som
krivs och vad som dirutéver ir meriterande. Urvalet skall goéras
genom en systematisk genomging av insinda ansékningshandlingar
dir nédvindiga och 6nskvirda krav hlls skilda i bedémningen. Det
forutsitter bide att rekryteringsprocessen foregdtts av utarbetandet
av befattningsbeskrivning med kravprofil och att bedémningarna
gors mot vad som faktiskt stdr i ansékningshandlingarna. Den
senare aspekten idr relaterad till att minska subjektiviteten genom
att undvika att utifrin férestillningar bedéma information som inte
ir relevant for anstillningen.

Forskningen om vad som faktiskt hinder i den hir fasen av
rekrytering ir mycket begrinsad. Den begrinsade forskning som
finns dr huvudsakligen s.k. ”situation testing”, dvs. experimentella
studier av verkligheten med syfte att studera diskriminering, vilket
utredningen terkommer till nedan. Den andra formen av studier ir
studier med intervjuer av rekryteringspersonal.”” I studier av rekry-
teringspersonal har det visat sig att det som enligt textbocker skulle
vara nddvindiga krav ibland fringds till f6rman for tolkningar av
det personliga brevet. Troligtvis, vilket metodologiskt dr svért att
finga 1 dessa studier, finns det en betydande risk for att informa-
tion som inte ir direkt relevant fér att bedéma kompetens trots
detta anvinds som indikationer pd kompetens. Hir ror det sig om
sdvil medvetna som omedvetna férestillningar som smyger sig in i
urvalsprocessen till intervjuer.”

% Fér en diskussion se Héglund 2002; SOU 2005:56.
26 JTenkins 1986.
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Det personliga brevet har fitt en betydelsefull roll i den tidiga
rekryteringsprocessen. Det personliga brevet har fitt rollen som
indikator pd personliga och sociala egenskaper som kompletterat
med utbildning och arbetslivserfarenhet oftast och i huvudsak
utgor underlaget for det forsta urvalet.

2.3.7 Intervju

Textbocker kring rekrytering betonar att det dr bdde svirt och
osikert att anvinda intervjuer som urvalsmetod f6r anstillning. Det
krivs bra forberedelser 1 form av att utarbeta intervjufrigor utifrin
kravprofilen, systematik och dokumentation under intervjuerna
och, slutligen, en jimforelse och analys av vad sékandena sade
under intervjuerna. Systematik under intervjun innebir att inter-
vjun anvinds for att f6lja upp de nédvindiga och énskvirda meriter
som formulerats 1 kravprofilen samtidigt som de sékande fir en
jimfoérbar intervjusituation. Stora skillnader i val av frigor och
utformning av intervju riskerar att producera stora skillnader i
resultaten frdn intervjuerna som férsvirar mojligheterna att jimfora
de sokanden.

Forskning kring hur anstillningsintervjuer anvinds i rekrytering
brukar uppmirksamma den centrala roll som intervjun har for
anstillningsbeslutet. Mot bakgrund av att befattningsbeskrivningar
och kravprofiler generellt ir outvecklade i rekryteringsprocesser
skapas ett stort utrymme for rekryterarna att utifrin svaren pd
intervjufrigor och jimférande samt analys av dem komma fram till
den mest limpliga sékanden. I en sammanfattning av forskningen
kring bl.a. intervjuns roll skriver Héglund:*’

Man soker efter anstillda med ritt attityd, instillning, till uppgifterna.
Man soker efter stabilitet, fornuftighet, ansvar, disciplin, etc. Man
soker en som “passar in”. Det man soker dr en pilitlig person som inte
kommer att skapa problem for ledningen.

I sin studie av rekrytering i England landar Jenkins (1986) i en
liknande slutsats. Han betonar att iven om subjektivitet finns 1 alla
faser av rekryteringsprocessen s ir det i rekryteringsintervjun och
analysen av den som det finns stérst risk for att rekryteringsperso-
nalens val speglar egna positiva och negativa forestillningar om de

¥ Hoglund 1998:18.
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intervjuade och deras grupptillhérighet. Jenkins avslutar med fol-
jande analys:*

[...] det finns tre kontrollaspekter som ledningen fokuserar pi: en ir
att rekrytera korrekt motiverade, sjilvdisciplinerade och vil fértrogna
anstillda; en andra aspekt ir att undvika problem med fack och redan
anstillda; den tredje ir att utveckla kommunikation mellan & ena sidan
arbetsledning och arbetsgivare och & andra sidan anstillda och fack.
[oversatt frin engelska]

2.3.8 Referenstagning och testning

Betydelsen av referenser har ckat. Det speglar flera olika processer.
Utbildningsnivdn har ¢kat vilket gér att fler sékande ir formellt
kompetenta. Samtidigt har fokus, som noterades ovan, alltmer
skiftat frin formell kompetens till informell kompetens och per-
sonliga egenskaper. Referenstagning har blivit ett viktigt komple-
ment till anstillningsintervjun fér att bedéma de informella aspek-
terna av kompetens. Syftet med referenstagning ir enligt litteratu-
ren att fi en utvirdering av den sékande frin en konkret anstill-
ning. Det inbegriper dels en bedémning av 1 vilken grad den sékan-
des formella kompetens kunnat 6versittas till faktiskt arbete, dels
en bedomning av hur vil den sékande har fungerat i organisatio-
nen, dvs. en bedémning av den sékandes kompetens i det som ovan
kallats det sociala systemet. Referenser kan pd si sitt ses som ett
test pd hur vil formella meriter 1 form av utbildning och arbetslivs-
erfarenhet kunnat férvandlas till ett fungerande arbete inom en
organisation.

Den begrinsade forskning som finns kring rekryteringsproces-
sen och som diskuterar frigor om referenser tenderar att lyfta fram
tvd aspekter.” Den férsta slutsatsen ir att referenser verkar anvin-
das i mindre grad som en positiv bekriftelse pd vad intervjuer och
tidigare bedémningar gett utan snarare som en negativ bedéomning
om sokande kan utgora ett eventuellt framtida problem. Referens-
tagning blir pd sd sitt ofta en metod foér att undvika felbedém-
ningar av sékande som rangordnats hégst. Den andra aspekten ir
att referenser fungerar i relation till sociala nitverk. De referenser
sokandena har speglar arbetsmarknadens segmentering, vilket
sitter sokande i helt olika positioner utifrdn deras tidigare arbets-

28 Jenkins 1986:235.
% Jenkins 1986; Waldinger & Lichter 2003; Neergaard 2006 (under utgivning).
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livserfarenhet. Personer med liten eller ingen arbetslivserfarenhet
eller arbetslivserfarenhet frin andra linder ir ofta i ett underlige
som ytterligare forstirks vid referenstagning. Referenstagningen
skapar ocksd nitverk mellan rekryterande personal, vilket gor att
vissa referenser blir mer virdefulla 4n andra som, om positiva, ger
de sokande ett forsteg.

Utover referenstagning anvinds 1 vissa fall dven olika former av
testning f6r att bedéma sékande. Det finns i dag ingen systematisk
kunskap om testningens omfattning och former.”® Den kunskap
som finns indikerar att testning anvinds huvudsakligen vid chefs-
eller specialistrekryteringar och oftast enbart f6r den som bedéms
som mest meriterad. En anledning till detta ir att testningen ofta
innebir en betydande kostnad. Andra anledningar ir att tester finns
1 minga olika former och att det ir osikert vad de har f6r virde for
urval. Testning anvinds dirfor oftast for att ifrdgasitta resultatet av
den o6vriga rekryteringsprocessen och dirmed som ett sitt att
hindra en rekrytering, snarare dn som ett instrument for att vilja
mellan flera sékanden. Det férekommer dock ibland att man
forsoker anvinda testning for att finna de mest limpliga sékan-
dena.

2.3.9 Rekrytering och organisationens arbetsdelning

En forstdelse av hur rekrytering gir till kriver ocksd kunskap om
deltagande personal. Rekrytering av personal brukar innebira att
flera anstillda i den rekryterande organisationen involveras. Det
innebir att personer med olika utbildning och arbetslivserfarenhet
har att samarbeta under rekryteringen. Ju tydligare rekryteringen ir
organiserad med klara riktlinjer om vad som skall géras och hur
arbetet skall genomféras, desto storre chans att den som anstills
speglar organisationens arbetskraftsbehov. Regler och riktlinjer om
rekrytering dr till f6r att beskira den medverkande personalens
sjilvstindighet f6r att pd s3 sitt garantera att den som rekryteras
inte enbart speglar de deltagande personernas syn pd kompetens
utan den syn pd kompetens som idr organisationens.

Sedan 1980-talets slut har det forts diskussioner kring organisa-
tionsférindringar. Mindre hierarki, plattare organisationer, decent-

%% Diskussionen hir baseras pi information frin rekryteringspersonal inom offentlig sektor
som limnats som en del av ett pdgiende forskningsprojekt, se t.ex. Neergaard 2006 (under
utgivning).
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ralisering och teamwork ir nigra av de termer som kommit att
uttrycka de hir forindringarna.’ Aven om det finns en diskussion
kring hur mycket som férindrats och vad som varit drivkraften i
dessa forindringar, finns det 1 ett rekryteringsperspektiv visst fog
for att tala om forindring. Utredningen ser en dkad betydelse av
s.k. informell kompetens eller personliga egenskaper, vilket notera-
des ovan. Utvecklandet av nya organisationsformer och ideologi-
erna kring dessa har samverkat med f6rflyttningen av rekryterings-
beslut frin personalspecialister till linje-/enhetschefer. Personal-
enheten som tidigare haft ett stort inflytande och 1 manga fall fattat
beslut om anstillning f&r nu alltmer en konsultativ roll i rekryte-
ringsprocessen. [ stillet blir rekryteringsarbetet och speciellt
beslutet om anstillning 1 hogre grad en uppgift for enhetschefer
och linjechefer. Det dr mot den hir bakgrunden rimligt att betydel-
sen av personliga egenskaper kopplade till organisationen (ofta
uttryckt som social kompetens eller "att passa in”) 6kat pd bekost-
nad av formell kompetens sisom utbildning och erfarenhet.

Decentraliseringen och delegeringen innebidr att enhetschefer
och linjechefer relativt lingt ut i organisationerna ansvarar fér
rekryteringsprocessen och anstillningsbesluten samtidigt som
personalfunktionen inom organisationen 1 huvudsak fungerar
konsultativt. Det innebir samtidigt, trots férekomst av centrala
styrdokument, att rekryteringsprocessen tenderar att variera
betydligt mellan enheter inom samma organisation.

Den personaladministrativa kompetensen med professionell
utbildning inom rekrytering och med kunskap om den lagstiftning
som reglerar rekrytering ir dirmed i regel inte inblandad 1 ndgon
hégre grad 1 enskilda rekryteringsirenden. Det kan innebira att
bl.a. lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet kan f svirt att sli
igenom.

2.3.10 Skillnader i rekryteringsprocessen baserat pa typ av
anstillning

Ovan har limnats en generell beskrivning av kunskapen om hur
rekrytering bor utformas enligt personaladministrativa textbocker
och hur rekrytering faktiskt gir till. Det ir viktigt att betona att
bakom generell kunskap déljs sivil slumpmissiga som mer syste-
matiska variationer. Det finns flera olika faktorer som paverkar den

31 Brulin 1989; le Grand m.fl. (red) 1993.
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faktiska utformningen av rekryteringsprocesser. Nigra viktiga
sddana faktorer ir vilken typ av personalbehov och anstillning det
ir friga om.

Med personalbehov menas hir vad det ir {6r typ av rekrytering.
Det gér att urskilja dtminstone ersittningsrekrytering, expansions-
rekrytering och omorganisationsrekrytering. Med ersittnings-
rekrytering menas att en person slutar och ersitts av en annan
person som skall géra samma sak. Expansionsrekrytering innebir
att organisationen utdkar sin verksamhet och dirmed behover
utdka antalet anstillda. Med omorganisationsrekrytering menas
den form av rekrytering som anvinds medvetet (och ofta tillsam-
mans med andra metoder) for att kvalitativt forindra (omorgani-
sera) en verksamhet. Medan ersittningsrekrytering tenderar att
dterskapa organisationer genom att den som anstills liknar den som
ersitts, finns det vid expansions- och speciellt omorganisations-
rekrytering ofta en hogre grad av 6ppenhet vid bedémningen av
vilken kompetens som bér tillforas.

Med anstillning menas hir huvudsakligen om det ir frigan om
olika former av tidsbegrinsad anstillning eller om det ir tillsvidare-
anstillning, men idven anstillningens omfattning (heltid/deltid).
Generellt finns det en tydlig koppling som innebir att rekryte-
ringsprocessens utformning tenderar att i betydligt hogre grad
formaliseras och bli mer noggrann ju lingre anstillningen ir avsedd
att vara samt om det ror sig om heltid.

En liknande skillnad ir dven tydlig i f6rhillande till vad det dr for
anstillning. Ju mer kvalificerad anstillning som skall tillsittas,
desto mer arbete liggs ned i rekryteringsprocessen.
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3 Etnisk diskriminering i samband
med rekrytering

3.1 Definitioner av diskriminering

Aven om det finns nigra enstaka ildre studier kring diskriminering
av personer med utlindsk bakgrund, har de flesta studierna produ-
cerats relativt nyligen.”” Utvecklingen av ett forskningsfilt kring
studier av etnisk diskriminering tillhér senare delen av 1990-talet
och det ir férst under senare ar som forskningsfiltet fitt ett
ordentligt genomslag savil inom forskningsvirlden som i samhills-
debatten. Studier av kénsdiskriminering har diremot pagétt under
en lingre tid.” Det finns fortfarande f studier av diskriminering pa
grund av funktionshinder och sexuell liggning. I dag finns det en
relativt viletablerad forskningsinriktning kring diskriminering 1i
arbetslivet som genererat kunskap om diskrimineringens former
och mekanismer pd arbetsmarknaden.

Den vanligaste inneboérden av ordet diskriminering dr negativ
sirbehandling. Ordet 1 sig betyder enbart sirbehandling. Sir-
behandlingen 4r negativ i bemirkelsen att de som utsitts for dis-
kriminering fir en nackdel, dvs. vid rekrytering inte fir en saklig
och opartisk bedémning. I detta betinkande anvinds ordet diskri-
minering i den betydelsen, dvs. en negativ sirbehandling; se dock
nedan for en definition av begreppen strukturell diskriminering och
institutionell diskriminering. Den negativa sirbehandlingen — dis-
krimineringen — kan vara férbjuden i lagstiftningen eller inte for-
bjuden. Nir enbart i lagstiftningen férbjuden diskriminering avses
anvinds i det f6ljande uttryckssitt som olaglig diskriminering eller
liknande. Med etnisk diskriminering avses negativ sirbehandling pd
grund av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning.

Etnisk diskriminering har sdvil i forskning som 1 samhills-
debatten under ldng tid setts som ett marginellt fenomen. Det har

2 For en oversikt se t.ex. de los Reyes & Wingborg 2002 och SOU 2005:56.
33 Se t.ex. Persson & Wadensjd 1997 och Gonis, Platenga & Rubery 1999.
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grundats pd forestillningar dels om att diskriminering inte
féorekommer mer dn i mycket liten omfattning, dels om att diskri-
minering ir en relation mellan en diskriminerande och en diskrimi-
nerad person, dvs. diskrimineringens sammanhang och ramar har
varit dolda.

I Sverige har feminismens framvixt och med den ett 6kat
intresse for att studera och analysera makt- och ojimlikhetsrelatio-
ner mellan kvinnor och min varit en central faktor i utvidgandet av
forstdelsen av diskriminering. Genom sambhills-/systembegrepp
som patriarkat, kénsmaktsordning och genussystem har mojlig-
heter f6r en bredare och djupare analys av diskriminering och dess
mekanismer kunnat utvecklas.”* Den anglosaxiska utvecklingen
(huvudsakligen 1 USA och Storbritannien men iven i Kanada) av
forstdelsen och teoretiserandet kring diskriminering har {6ljt en
annan linje. Hir har det snarare varit frigan om rasism och den
mobilisering som f6ljde pd framvixten av medborgarrittsrorelsen i
USA som skapat ramarna for att studera diskriminering. Bida dessa
utvecklingsvigar dr av grundliggande intresse for att forstd diskri-
minering och fér att utveckla metoder f6r att motverka diskrimi-
nering.

Diskriminering utférs av individer mot andra individer. Sam-
tidigt visar forskningen att sammanhanget 1 vilket diskriminering
sker ir centralt for att forstd diskriminering. Aven om individer
kan diskriminera andra individer i vardagen, tenderar diskrimine-
ring inom arbetsmarknaden och arbetslivet att vara institutionell
eller strukturell till sin karaktir.”® Makt i form av organisations-
eller samhillsmakt utgér de tunga arenorna i vilken diskriminering
far sina férutsittningar.

Genom att tidigare endast fokusera p4 relation mellan tv3 indivi-
der och pd medvetna och direkta handlingar doldes betydelsen av
makten och det sammanhang 1 vilket makten utévades. Det innebar
att diskriminering kopplades till “onda” intentioner. Samtidigt
visade mycket av forskningen kring diskriminering att en bety-
dande, i minga fall dominerande, andel av diskriminering utgors av
omedvetna beslut.”® Genom utvecklingen av diskrimineringsdefini-

3 Se t.ex. Beechy, 1979; MacKinnon 1989; Jénasdottir och Bjérk (red) 2003; Carlsson
Wetterberg 2004.

5 For en dversikt se t.ex. SOU 2005:56.

3¢ S3vil inom feministisk som antirasistisk forskning lyfts hir fram hur den strukturella
diskrimineringen kan ses som en forutsittning fér omedveten diskriminering, dvs. méjlig-
heter till omedvetna handlingar ir ofta kopplade till maktpositioner dir den diskriminerande
effekten osynliggérs.
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tioner 1 lagstiftningen har olaglig diskriminering numera kommit
att omfatta handlingar av negativ sirbehandling iven om de hand-
lande aktdrerna ir omedvetna om konsekvenserna. Dirtill omfattas
dven olika former av indirekt diskriminering, dir kriterier anvinds
som i praktiken missgynnar en grupp.”’

Begreppen institutionell och strukturell diskriminering ir relativt
nya begrepp i den svenska debatten, iven om de anvints av vissa
forskare under en lingre tid.*® T direktiven till en statlig utredning
om strukturell diskriminering pd grund av etnisk eller religios till-
hérighet definieras begreppet:”

Med strukturell diskriminering pd grund av etnisk eller religi6s tillho-
righet avses [...] regler, normer, rutiner, vedertagna forhdllningssitt
och beteenden 1 institutioner och andra samhillsstrukturer som utgér
hinder {or etniska eller religidsa minoriteter att uppnd lika rittigheter
och méjligheter som majoriteten av befolkningen har. Sidan diskrimi-
nering kan vara synlig eller dold och den kan ske avsiktligt eller oav-
siktligt.

Definitionen av strukturell diskriminering sammanfattar minga av
de aspekter som definitionen av diskriminering sdsom negativ sir-
behandling inte fingar eller osynliggér.

Det kan dock vara viktigt att géra en distinktion mellan begrep-
pen institutionell diskriminering och strukturell diskriminering.
Begreppet strukturell diskriminering bor reserveras for de regler,
normer, rutiner, vedertagna férhdllningssitt och beteenden som ir
kopplade till just samhillsstrukturer, och begreppet institutionell
diskriminering bor reserveras fér de regler, normer, rutiner, veder-
tagna forhillningssitt och beteenden som ir kopplade till organisa-
tioner 1 vid mening. Tillsittningen av en utredning om en metod
med avidentifierade ansékningshandlingar kan sigas vara en 3tgird
for att minska den strukturella diskrimineringen. En metod med
avidentifierade ansékningshandlingar kan diremot syfta till att
minska risken f6r diskriminering genom att férindra institutionella
villkor fér rekrytering. I den féljande diskussionen kring en metod
med avidentifierade ansokningshandlingar kommer fokus huvud-
sakligen att vara pd att minska risken for institutionell, men dven
individuell, diskriminering 1 rekryteringsprocessens initiala fas.

371 férarbetena till lagstiftningen mot etnisk diskriminering i arbetslivet anvinds som exem-
pel p4 indirekt diskriminering nir en arbetsgivare anfor sprikliga krav 1 svenska som inte stir
1 proportion till de krav som skiligen behdvs for att utféra jobbet.

% T maj 2005 presenterades en rapport av Utredningen om makt, integration och strukturell
diskriminering: de los Reyes & Kamali. 2005; SOU 2005:56.

 Dir. 2003:118 s. 3-4.
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I forskning som kartlagt diskriminering 1 arbetslivet med fokus
pd rekryteringsprocessen anvinds olika definitioner av diskrimine-
ring och skilda metodologiska férhillningssitt. De indikationer
och bevis som anférs i forskningen ir av tre olika typer: kvantita-
tiva studier, situation testing” samt kvalitativa studier. Tillsam-
mans ger forskningen otvetydigt underlag for slutsatsen att etnisk
diskriminering férekommer och kunskap om hur den genomférs
samt 1 viss grad vilken omfattning den har. Det dr kunskap som kan
vara av betydelse for att utveckla former foér att motverka etnisk
diskriminering i rekryteringsprocessen, sdsom en metod med
avidentifierade ansékningshandlingar.

3.2 Kvantitativa studier

Det finns mer generella studier som genom olika indikatorer visar
att situationen pd arbetsmarknaden f6r personer med utlindsk bak-
grund avviker systematiskt och negativt jimfért med personer med
svensk bakgrund.*® Andra studier visar att personer med utlindsk
bakgrund ir 1 betydligt hégre grad anstillda i jobb som de ir 6ver-
kvalificerade for.*' Dessa resultat, kompletterade med studier som
visar att personer med utlindsk bakgrund séker arbete 1 minst lika
hég grad som personer med svensk bakgrund, skapar en generell
grund for att konstatera att etnisk diskriminering férekommer pd
arbetsmarknaden.*” Det finns ocks3 statistiska studier som visar att
personer med utlindsk bakgrund trots likvirdiga eller bittre meri-
ter i hogre grad ir arbetslsa dn personer med svensk bakgrund.*”
Det finns dven annat material som kan indikera férekomsten av
diskriminering. Det giller dels enkiter, dels granskning av anmil-
ningar till Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO). I
enkiter frigas sdvil personer med utlindsk bakgrund som personer
med svensk bakgrund om diskriminering férekommer.* Intressant
ir inte bara att relativt minga personer med utlindsk bakgrund
hivdar att det férekommer. I en studie av nyanstillda inom en stor
organisation svarade dven en betydande andel av de med svensk
bakgrund att personer med utlindsk bakgrund diskrimineras i
arbetslivet.” Sedan ett antal 4r tillbaka kan man dven fslja de som

0 Integrationsverket 2004a.

I Berggren & Omarsson 2001.

* Arai m.fl. 1999; Integrationsverket. 2003.

* Integrationsverket 2004a.

* Se tex Arai mfl 1999; Lange 2000. Fér en kort dversikt se dven SOU 2005:56 s. 291-293.
* Behtoui & Neergaard, opublicerat material.
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gbr en anmilan om etnisk diskriminering till DO.* Sammantaget
tyder det hir materialet p4 att det finns en spridd uppfattning (iven
bland personer med svensk bakgrund) att personer med utlindsk
bakgrund riskerar att utsittas for diskriminering i samband med
personalrekrytering.

Utdver 6vergripande och generella studier som visat pd fore-
komst av etnisk diskriminering finns det ett antal studier som
fokuserat pd olika aspekter av etnisk diskriminering och rekryte-
ring. I en studie av socialt kapital och sociala nitverks betydelse for
mdjligheten att fi anstillning 1 en stor kommun visar Behtoui pd
systematiska skillnader mellan personer fédda utanfér Nordvist-
europa och svenskfédda.”” Resultatet av studien visar pd férekomst
av vad forskare kallar diskriminering 1 kontakter, vilket i kombina-
tion med att informell rekrytering dominerar férsimrar situationen
for personer med utlindsk bakgrund.

3.3 Experiment

I vilken grad etnisk diskriminering férekommer i rekryterings-
processens inledande skede har studerats pd olika sitt. En interna-
tionell metod, ”situation testing”, har anvints foér att genom expe-
riment under verkliga férhillanden studera férekomsten och fre-
kvensen av etnisk diskriminering.” Metoden bygger p4 att personer
med likvirdiga meriter men med olika “etniska egenskaper” kon-
taktar arbetsgivare som soker arbetskraft for att 1 forsta steget se
om de blir uppmuntrade att s6ka anstillningen. I andra steget soker
personerna jobbet fér att se om de blir kallade till intervju. Slutli-
gen i tredje steget deltar de pd intervjuer f6r att se om de fir jobbet.
Genom att det enda som skiljer de sékande dr hudfirg, namn
och/eller fodelseland kan man ur resultaten {3 fram tydliga siffror
pd etnisk diskriminering. Svensk forskning har varit hindrad att
genomfora sidana studier’” men studier har gjorts i minga andra
europeiska linder och 1 USA och Kanada. Generellt har dessa
studier visat att drygt 30 procent av alla jobb ir stingda pd grund av
etnisk diskriminering. I Sverige har en mindre studie (bide i

# Se DO:s hemsida (2005-10-30, http://www.do.se/0.0.1.s2id=1835). Det ir dock kint inom
DO att det bara ir en brikdel av vad som faktiskt férekommer som anmiils, eftersom det
ofta bl.a. saknas kunskap om mojligheten att anmila och di det ibland finns ett motstind
mot att anmila.

¥ Behtoui 2004.

* Cross m.fl. 1991; Zegers de Bejl 2000; Turner m.fl. 2001.

* For en diskussion kring detta se Integrationsverket 2004b.
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omfing och i antal steg) genomférts av Dagens Nyheter. Aven den
hir studien pédvisade forekomst av en betydande (men samtidigt
ligre grad av) diskriminering.”

En studie som ir av sirskild betydelse for utformningen av en
metod med avidentifierade ansékningshandlingar ir ett pigiende
forskningsprojekt kring namnbyte som leds av professor
Mahmood Arai. I studien undersdks skillnader mellan behand-
lingen av personer med utlindsk bakgrund som bytt namn och de
som har kvar sitt fédelsenamn.”!

34 Kvalitativa studier

Det finns nigra kvalitativa studier som 1 huvudsak visar pa liknande
resultat som de kvantitativa studierna kring etnisk diskriminering i
rekryteringsprocessen.’”” Den hir forskningen lyfter fram hur
rekryteringspersonal i en rekryteringsprocess tenderar att under-
virdera kvalifikationer hos personer med utlindsk bakgrund, ofta
baserat pd forestillningar om ”de andras” mindre (speciellt sociala)
kompetens. Den hir forskningen visar pd de mekanismer dir med-
vetna, men speciellt omedvetna, forestillningar f&r mojlighet att
pdverka rekryteringsprocessen. I dessa bedémningar tenderar
personer med utlindsk bakgrund att {4 det slutgiltiga omdémet “de
passar inte in”.

Begreppet homosocialitet har myntats i feministisk forskning for
att synliggéra hur min viljer andra min framfér kvinnor.” I svensk
genusforskning har perspektivet blivit etablerat®, men det finns
fortfarande fi studier som har lyft fram parallellen kring etno-
socialitet, dvs. nir personer viljs in (inte bort) pd grund av deras
etnicitet.

Homosocialitet och etnosocialitet har inom forskningen speciellt
uppmirksammats 1 relation till kvalificerade anstillningar. En
speciell form av etnosocialitet ir dd personer med utlindsk bak-
grund fir tillgdng till arbeten pd grund av deras underordnade
position pi arbetsmarknaden. Det ror sig ofta om arbeten med
dalig arbetsmiljé och 1ig 16n som kriver I3g eller ingen utbildning.

%0 Artiklarna r frdn 2004 och fanns 2005-08-14 tillgingliga pd DN:s hemsida
(www.dn.se/utestangda).

> Resultat kommer att publiceras under &r 2006.

> Knocke m.fl. 2003; Neergaard 2006 (under utgivning).

>3 Kanter 1977.

>* Se t.ex. Holgersson 2003.

% Knocke m.fl. 2003:12.
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Genom att utnyttja underordningen av personer med utlindsk
bakgrund kan arbetsgivare tillsitta mindre attraktiva anstillningar
med personer som bedémer att de inte kan rora sig till bittre
anstillningar pi arbetsmarknaden.”® Forskare har visat att etno-
socialitet spelar en betydande roll vid sidana tillsittningar vid sidan
av personalstrategiska bedémningar.”

En speciell gren av diskrimineringsforskningen ir de studier som
pavisar hur krav pd kunskaper i det svenska spriket kan anvindas
diskriminerande vid rekrytering. Ett vanligt pistiende som anvinds
for att forklara situationen pi arbetsmarknaden fér personer med
utlindsk bakgrund ir att de har bristande kunskaper i svenska
spriket. Aven om det kan stimma i vissa fall, visar forskning p& hur
svart rekryterare kan ha att bedéma sprikkunskaperna och hur de
ofta forlitar sig pd generella forestillningar eller pd uttalet, nir per-
soner med utlindsk bakgrund viljs bort.”®

Forskningen har ocksd visat pd att etnisk diskriminering fore-
kommer bide som en effekt av medvetna val men ofta (oftast)
ocksd 1 form av omedvetenhet, bristande kunskap, stress och diliga
rutiner. Metoder f6r att motverka etnisk diskriminering har ofta
fokuserat pd att forindra attityder och 6ka kunskapen om kompe-
tensen hos de grupper som riskerar att utsittas for etnisk diskrimi-
nering. Diremot ir det mindre vanligt att ett organisations- och
praktikperspektiv anvinds, dir fokus 1 stillet flyttas 6ver pd vad
anstillda och organisationer gér nir de faktiskt rekryterar. Etnisk
diskriminering 1 rekrytering, oavsett om det ir medvetet eller
omedvetet, ses huvudsakligen som ett individuellt beslut av en
arbetsgivarrepresentant. Problemet med att reducera etnisk diskri-
minering till individuella handlingar ir att f6rstdelsen av fenomenet
begrinsas och att det kan osynliggéra de institutionella och sam-
hilleliga ssmmanhangen i vilka etnisk diskriminering férekommer.*’

> Schierup & Paulson 1994; Neergaard 2004
7 Waldinger m.fl. 2003.

*% Bigestans 2001; Bredinge 2003.

%% de los Reyes & Kamali 2005; SOU 2005:56.

39



4 Erfarenheter av avidentifierade
ansokningshandlingar

4.1 Inledning

Enligt utredningsdirektiven skall utredningen ta del av tidigare
erfarenheter av f6rsék med metoder med avidentifierade ansok-
ningshandlingar i Sverige, sivil inom ramen fér den kommunala
sektorn som inom den statliga forvaltningen. Utredningen bér
iven ta del av erfarenheter utomlands.

I det hir avsnittet sammanfattar utredningen de begrinsade erfa-
renheter som utredningen kunnat hitta kring anvindningen av
metoder med avidentifierade ansékningshandlingar. Utredningen
har genomfért en mindre enkit till kommuner och myndigheter
dir frigan nyligen varit aktuell (avsnitt 4.2.2). Dirtill har utred-
ningen f6ljt upp enkiten genom att utredaren och en av sekrete-
rarna besokt fyra av de arbetsgivare som har erfarenheter av meto-
der med avidentifierade ansdkningshandlingar for att ta del av och
diskutera deras erfarenheter (avsnitt 4.2.3). Slutligen har utred-
ningen sdkt information utomlands om erfarenheter av metoder
med avidentifierade ansékningshandlingar. Redovisningen av de
utlindska erfarenheterna bygger pd samtal en av utredningens sek-
reterare har haft med utlindska forskare, experter, och myndig-
hetspersoner i ledande stillning (avsnitt 4.3).

4.2 Erfarenheter fran Sverige

4.2.1 Inledning

I Sverige har metoden med avidentifierade ansékningshandlingar
blivit nirmast synonym med den metod som anvinds i Melleruds
kommun, den s.k. Mellerudsmodellen. Det finns dock andra
offentliga arbetsgivare som relativt tidigt arbetat med liknande
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metoder. De senaste dren har metoder med avidentifierade ansék-
ningshandlingar blivit mer spridda och pa flera hall pigir forsok
med olika metoder med avidentifierade ansékningshandlingar.
Genom att dessa fors6k uppmirksammats har allt fler tagit initiativ
till nya férsék. Det rér sig om personalenheter, mingfalds- och
integrationshandliggare och representanter for politiska partier i
kommuner som tagit initiativ till f6rsok.

Med undantag fér Statens kirnkraftsinspektion (SKI) har
avidentifierade ansékningshandlingar enbart anvints inom ramen
for organiserad forsdksverksamhet eller annars som informella
rutiner pd forsok. Det finns ingen systematisk utvirdering av
tillimpningen av metoderna som utredningen kinner till. Utred-
ningen har tagit del av en mindre utvirdering av Mellerudsmodel-
len. T de foérsok som pdgir i Goteborgs kommun pdgdr dock en
parallell utvirdering med Institutet fér arbetsmarknadspolitisk
utvirdering (IFAU) som utvirderare.

4.2.2 Utredningens enkat

For att {8 information om erfarenheter med metoder med avidenti-
fierade ansokningshandlingar formulerade utredningen en enkit
med ett antal frigor. Frigorna rér initiativet till anvindningen av
avidentifierade ansékningshandlingar, valet av metod och erfaren-
heterna av metoden. Enkiten skickades till ett urval av offentliga
arbetsgivare som diskuterat metoder med avidentifierade ansék-
ningshandlingar. De offentliga arbetsgivarna hittades vid en
genomging av tidnings- och tidskriftsartiklar och genom muntliga
referenser frin kommuner som anvint metoden. Enkiten sindes
till arbetsgivarforetridare vid Statens kirnkraftinspektion, Lins-
arbetsnimnden i Vistmanland, Melleruds kommun, Géteborgs
kommun, Kivlinge kommun, Jénképings kommun, Norrképings
kommun, Bor8s kommun, Karlstads kommun, Borlinge kommun,
Knivsta kommun, Huddinge kommun, Trollhittans kommun och
Kristianstads kommun. Utredningen fick svar frin samtliga utom
frdn Huddinge kommun och Kristianstads kommun.

Svaren pd utredningens enkit sammanfattas nedan.

Initiativet till att anvinda en metod med avidentifierade ansok-
ningshandlingar har kommit frin tjinstemin och i kommuner dven
frén politiker i sdvil majoritetsposition som oppositionsposition.
Ur ett kommunalpolitiskt perspektiv forefaller det finnas ett
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relativt brett intresse f6r en metod med avidentifierade ansok-
ningshandlingar. Initiativ till f6rsék med sddana metoder har nim-
ligen kommit frin de flesta politiska partier. Det dr samtidigt
intressant att notera att d4 oppositionspolitiker féreslagit metoden,
har majoriteten vid flera tillfillen réstat ned forslaget, oftast med
hinvisning till beddmningen att ett betydande administrativa mer-
arbete skulle uppkomma.

Det finns i huvudsak tre metoder som prévats pd, se nirmare
avsnitt 4.2.3. Mellerudsmodellen utgér den mest kinda. Metoden
bygger pa att sd lingt mojligt efterlikna en traditionell rekrytering.
Den visentliga skillnaden ir att ett ansékningsformulir utarbetats
dir de vanligtvis forekommande meriterna skall presenteras pd ett
avidentifierat sitt. I Mellerudsmodellen anvinds dven ett s.k.
personligt brev dir sékanden kan beritta om sina meriter men
uppmanas att skriva pd ett sitt som inte avslojar identiteten eller
grupptillhorigheten. Vid foérsdksverksamheten i1 Norrkopings
kommun valde man diremot att standardisera ansékningsblanket-
ten for att ytterligare betona avidentifieringen. Dirtill valde man att
inte anvinda sig av ett personligt brev i den initiala bedémningen.
Den tredje metoden representeras av Statens kirnkraftsinspektion.
Hir har ansékningarna tagits emot pd vanligt sitt. Diremot har
man haft relativt utforliga kravspecifikationer. Avidentifieringen
har skotts av en personalsekreterare som i samband med att de
sokandes meriter systematiskt sammanfattats avidentifierat sam-
manfattningen.

Erfarenheterna si som de beskrivs i enkitsvaren ir ofta nyanse-
rade och forsiktiga. Generellt finns det ett betydande stod for idén
med en metod med avidentifierade ansékningshandlingar. Sam-
tidigt lyfts det fram flera faktorer som problematiserar férscken
och anvindningen av metoderna.

Med undantag f6r Statens kirnkraftsinspektion ir all anvindning
av metoder med avidentifierade ansékningshandlingar férscksverk-
samhet. Det innebir att formerna ofta inte ir firdigutvecklade och
att det ofta rér sig om en eller nigra begrinsade férvaltningar eller
enheter som anvinder metoden. Det gor att underlaget for att
uttala sig om de férdelar respektive nackdelar som den valda meto-
den medfér dr begrinsat.

I flera enkitsvar lyfter de svarande fram att metoden kan fungera
dven om de samtidigt betonar att det finns problem med metoden.
De ir dirutdver osikra pd om metoden 6kar den etniska och kultu-
rella mdngfalden. Ett problem som flera lyfter fram ir att en metod
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med avidentifierade ansokningshandlingar medfér administrativt
merarbete, dven om det dr svirt att kvantifiera detta. Det finns
nyansskillnader, eftersom en del menar att metoden resulterar i ett
betydande merarbete medan andra néjer sig med att konstatera att
metoden innebir merarbete.

Ytterligare ett problem som lyfts fram i svaren ir att flera forsok
inneburit att tvd parallella rekryteringsprocesser skapats till samma
anstillning, eftersom traditionella ansékningshandlingar har tilldtits
vid sidan av de avidentifierade ansékningsformulir som utarbetats.
Det leder till 8kat administrativt arbete och gér det svirt att
bedéma effekterna av metoden med avidentifierade anséknings-
handlingar.

I flera av enkitsvaren efterlyses tydligare information om lag-
stiftningens mdjligheter och begrinsningar vad giller en metod
med avidentifierade ansékningshandlingar. Det ir speciellt tvd
frdgor som uppmirksammas. Offentlighetsprincipen anses, i rela-
tion till metoden, problematisk. Méjligheten att rekryteringsperso-
nal med stdd av lagstiftningen kan f8 information om de s6kandes
identitet har pdtalats. Det har dock inte limnats nigot konkret
exempel pd att den personal som skall géra bedémningen fitt eller
tagit del av material pd ett sitt som inte varit avsett. Den andra
friga som lyfts fram i enkitsvaren rér hur man skall hantera det
fallet att sokanden inte fyller i den ansékningsblankett som mojlig-
gor metoden med avidentifierade ansékningshandlingar, utan viljer
att skicka in en traditionell ansékan.

Det finns slutligen nigra som framfor att det dr dnskvirt att det
utvecklas IT-stéd for rekrytering med en metod med avidentifie-
rade ansékningshandlingar.

4.2.3  Utredningens intervjuer

Utredningen foljde upp enkiten genom att besdka och intervjua
representanter for fyra arbetsgivare som anvint eller anvinder sig
av metoder med avidentifierade ansokningshandlingar. De fyra
arbetsgivarna dr Statens kirnkraftinspektion (SKI), Melleruds
kommun, Norrképings kommun och Géteborgs kommun.

I avsnitt 9.2 berérs vidare ett par av de ansékningsblanketter som
anvants.
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Statens kdrnkraftsinspektion

Statens kirnkraftsinspektion har sedan &r 2000 anvint sig av en
metod med avidentifierade ansdkningshandlingar. Metoden har
bestitt av utarbetade kravprofiler och inneburit att administrativ
personal avidentifierat ansékningshandlingarna. Avidentifieringen
har alltsd gjorts inom myndigheten utan att de sékande har infor-
merats eller beh6vt anvinda ndgon speciell blankett. Grunden fér
utarbetandet av kravprofiler finns i ett systematiskt arbete med
kompetensprofiler och befattningsbeskrivningar inom organisatio-
nen som syftar till att pd enhets-, avdelnings- och funktionsnivi
precisera vilken kompetens organisationen behover. Vid rekryte-
ring utgdr detta forarbetet grunden for att utveckla en kravprofil
som kommuniceras ut i annonser via olika sékkanaler. Nir vil
ansdkningshandlingarna, utformade i traditionell form med merit-
sammanstillning, betygskopior, arbetsgivarintyg och personliga
brev, kommit in har en personalsekreterare sammanstillt dem 1i
avidentifierad form. Det hir momentet, som ir personalintensivt,
innebir att utbildning och arbetslivserfarenhet lyfts ut frin de
insinda handlingarna och presenteras for rekryteringsgruppen utan
koppling till information om sékandenas identitet eller grupptill-
horighet. Rekryteringsmetoden ir en integrerad del i lednings-
systemet och ir tll skillnad frin de andra exemplen inte en for-
soksverksamhet utan en del av den reguljira verksamheten. Meto-
den ir vil férankrad inom organisationen dven om det varierar hur
positivt instillda olika rekryteringsgrupper ir. De fackliga organi-
sationerna ir 6verlag positiva till metoden. Metoden anvinds vid de
flesta, men inte alla rekryteringar. Den gors cirka 10 rekryteringar
per &r. Det brukar vara omkring 35-40 sékande till varje anstill-
ning. Metoden upplevs fungera sivil praktiskt som kvalitetsmissigt
dven om det finns en osikerhet om den medverkar till att 6ka den
etniska och kulturella mingfalden. Det framhélls en del problem.
Utdver den svira frigan om metoden hjilper till att minska risken
for sirbehandling och 6ka méingfalden betonades frigor om lag-
stiftning (offentlighetsprincipen), administrativt merarbete samt
frdgan om IT-st6d vid rekrytering.
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Melleruds kommun

Mellerudmodellen ir den mest kinda varianten av metoder med
avidentifierade ansékningshandlingar. Initiativet till metoden kom
frdn en projektanstilld méingfaldshandliggare som fick stod av
personalchefen. Metoden bygger i huvudsak pd en traditionell
rekrytering dir vanliga ansékningshandlingar skickas in komplette-
rade med ett speciellt ansékningsformulir. De sékande fyller sjilva
1 formuldret och presenterar dir sina meriter pd ett avidentifierat
sitt. Sokanden kan pd blanketten ocksd skriva ett personligt brev
dir identifierande information sisom namn, koén, alder eller
ursprung inte skall avsl6jas.

Ett problem som uppmirksammats ir den stora andel av sékande
som viljer att bara limna in traditionella ansékningshandlingar och
sdledes inte fyller 1 det avidentifierade formuliret. Resultatet har
blivit att man fitt tvd parallella rekryteringsprocesser, vilket skapat
viss osdkerhet i arbetet och om den samlade rekryteringsprocessen
kan bidra till att minska risken fér sirbehandling och 6ka méng-
falden. Trots detta dr man positiv till fortsatt anvindning av meto-
den och har varit inspiratér samt delat med sig av sina erfarenheter
till andra intresserade.

Norrképings kommun

Forsoksverksamheten 1 Norrkopings kommun har bedrivits 1
begrinsad omfattning. En férvaltning valdes ut, delvis eftersom den
forvaltningen hade tillgdng till personaladministrativa resurser.
Metoden med avidentifierade ansokningshandlingar utvecklades
initialt med inspiration frin Mellerudsmodellen. Man valde dock
att utforma ansékningsblanketten annorlunda. En standardiserad
blankett f6r forvaltningen utvecklades dir de olika tjinsterna inom
foérvaltningen ticktes in. Utifrén erfarenheten att en ansoknings-
blankett dir de sékande skall skriva mycket, t.ex. i form av ett
personligt brev, kan innebira en betydande risk fér att information
som avsldjar identiteten eller grupptillhorigheten kommer med
valde man att s& lingt mojligt utforma blanketten s att den kan
fyllas i pd ett sidant sitt att avidentifieringen behélls. Man f6rsékte
att s3 langt mojligt integrera metoden med avidentifierade ansék-
ningshandlingar med den traditionella rekryteringsprocessen. Inga
forindringar av kravprofiler eller andra &tgirder vidtogs nir forsé-
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ket med metoden genomférdes. Metoden har hittills anvints bara
vid rekrytering till fyra anstillningar.

De erfarenheter och problem som framhillits i samtal med
utredningen fokuserar pd det administrativa arbetet, anséknings-
blankettens utformning och sékande som valt att bara limna in
traditionella ansékningshandlingar. Valet av férvaltning baserades
pd att det dir fanns tillgdng till administrativa resurser. Bedom-
ningen av forsdket var att ett merarbete skapades forst och frimst
beroende pd att flera personer miste involveras i rekryterings-
processen for att bevara avidentifieringen. Bland chefer och 6vrig
personal fanns det en osikerhet om hur metoden skulle hanteras
och relationen mellan de ansékningar som kom in pi traditionellt
sitt respektive enligt metoden. Mycket arbete har lagts ned pa att
utforma en ansékningsblankett som producerar tillricklig infor-
mation och samtidigt garanterar avidentifieringen. Hir har for-
soksverksamheten inneburit ett nytinkande och resulterat i en
utveckling av ansékningsblanketten. Ett betydande antal sékande
valde bort ansékningsblanketten till f6rmén {6r enbart en traditio-
nell ansékan. Det finns ingen systematisk uppféljning om vem som
valde enbart traditionell ansékan och varfér. Det noterades dock,
vilket skiljer sig frdn erfarenheterna i Melleruds kommun, att dven
personer med utlindsk bakgrund i betydande omfattning valde
enbart en traditionell ansokan.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att omfattningen av for-
soksverksamheten 1 Norrképings kommun varit begrinsad och
berort s& {4 anstillningar att man anser sig inte ha erfarenhet och
kunskap nog fér att géra nigra generella bedémningar av om
metoden ir effektiv.

Goteborgs kommun

Goteborgs kommun bedriver for nirvarande den mest omfattande
forsoksverksamheten med avidentifierade ansokningshandlingar.
Forsoksverksamheten dr ett resultat av en motion till kommun-
fullmiktige. Tre av kommunens férvaltningar ir engagerade i verk-
samheten och utvecklar var f6r sig de konkreta metoderna. Det ir
for tidigt att dra ndgra slutsatser av forséket. Anledningen och
bakgrunden till foérséket dr att mingfald, dvs. att personalen skall
spegla befolkningssammansittningen, ir en av kommunens priori-
terade mal. Forsoket dr en del av ett storre arbete kring méngfalds-

47



Erfarenheter av avidentifierade ansokningshandlingar SOU 2005:115

och jimstilldhetsfrigor med fokus pd hela rekryteringsprocessen.
Sdledes ses avidentifierade ansokningshandlingar som ett del-
moment 1 utvecklingen av en rekryteringsprocess som 1 hégre grad
in 1 dag fokuserar pd kompetens och dirigenom minskar risken f6r
sirbehandling och bidrar till att 6ka mangfalden bland personalen.

Ett unikt inslag i férsoket ir att det parallellt bedrivs ett utvirde-
ringsprojekt av Institutet f6r arbetsmarknadspolitisk utvirdering
(IFAU) med Olof Aslund som ansvarig fér projektet. Utvirde-
ringen bedrivs som en implementeringsstudie med fokus pd meto-
dens tillkomst och utveckling, sjilva metoduppligget och genom-
forandet av det initiala urvalet med hjilp av metoden. Dirtill skall
utvirderingen kartligga politikers och den inblandade personalens
syn pd metoden och deras erfarenheter av genomférandet. Utvir-
deringen kommer att baseras pa skriftlig dokumentation och inter-
vjuer, eventuellt kompletterad med en uppféljande enkitstudie. P&
planeringsstadiet finns en andra fas dir utfallet av metoden skall
studeras. Med hjilp av dokumentation frin anstillningsprocesserna
och med ett jimférande perspektiv av de ingdende forvaltningarna
vill man 3 en bild av metodens effektivitet och dess piverkan pd
sokande.

4.2.4 Sammanfattning

Det finns i dagsliget ingen systematisk kunskap om effekterna av
anvindningen av metoder med avidentifierade ansékningshand-
lingar. De olika arbetsgivarna har anvint sig av skilda metoder.
Arbetet med att utveckla metoder med avidentifierade anséknings-
handlingar har inneburit att rekryteringsfrigor fitt en stérre roll i
organisationerna generellt eller i kombination med frigor om mot-
verkande av sirbehandling och 6kad méngfald. Det finns samtidigt
ett betydande stdd bland arbetsgivare och politiker fér anvind-
ningen av sidana metoder. De frigestillningar som lyfts fram kan
sammanfattas i f6ljande punkter:

e Det administrativa merarbetet
Lagstiftningen och mojligheterna att endast ta emot avidenti-
fierade ansokningshandlingar

e Lagstiftningen (offentlighetsprincipen) och méjligheten att de
sokande blir identifierade

e Behovetav IT-st6d
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e En osikerhet om metoden minskar risken fér sirbehandling
och bidrar till att 6ka mangfalden

4.3 Utladndska erfarenheter

Utredningen har sokt utlindska erfarenheter av anvindningen av
metoder med avidentifierade ansékningshandlingar och utlindsk
forskning kring sddana metoder. Det har visat sig att det finns
mycket lite erfarenhet och forskning att uppbringa.

Utredningen har samtalat med personer som ir vil insatta i
mangfalds- och antidiskrimineringsarbete i Kanada, Storbritannien
och USA samt haft en kort diskussion med den franska ministern
fér méngfald. Nedan sammanfattas den information om metoder
med avidentifierade ansékningshandlingar som utredningen fitt.
Viss kortfattad information limnas ocksd allmint om mangfalds-
och antidiskrimineringsarbetet i de berérda linderna. Den infor-
mationen har bl.a. himtats frin den kunskapssammanstillning som
finns i betinkandet frin Utredningen om strukturell diskrimine-
ring pd grund av etnisk eller religiés tillhérighet.*

4.3.1 USA

USA, med sin historia priglad av slaveri och rasism, men ocks3 av
en stark medborgarrittsrorelse som arbetat mot rasism och diskri-
minering och for jimlika mojligheter och mangfald, ir pd minga
sitt ett foregingsland i utarbetandet av en antidiskriminerings- och
méngfaldspolitik fér etnisk och kulturell mingfald.®" Politiken
kinnetecknas av starka antidiskrimineringslagar samt viss lagstift-
ning kring s.k. positiv sirbehandling. Generellt foljer lagstiftningen
en politisk tradition som innebir individuell rittighetsslagstiftning
med stark civilrittslig karaktir, dven om det finns andra inslag
sdsom lagstiftning om s.k. mangfaldsklausuler vid offentlig upp-
handling.

Genom samtal med forskare och experter vid Cornell University
har utredningen samlat information kring méngfalds- och antidis-
krimineringsarbete fokuserat pi rekryteringsprocessen. Informa-
tionen nedan dr i huvudsak baserad pd ett lingre samtal med

0 SOU 2005:56.
! For en oversikt se SOU 2005:56 sid. 473-490.
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Christopher J. Metzler, Director of Diversity Management and
Equal Employment Opportunities vid Cornell University.

Metoder med avidentifierade ans6kningshandlingar har inte fitt
nigot systematiskt genombrott i USA. Antidiskriminerings- och
méngfaldslagstiftningen fokuserar nimligen pd att motverka dis-
kriminering och 6ka méngfald utan att intervenera i hur anstill-
ningsprocedurer organiseras. Undantag giller 1 de fall en arbets-
givare domts f6r diskriminering. D3 kan det krivas férindringar av
speciella rekryteringsprocedurer. I lagstiftningen finns dven krav pd
att arbetsgivare skall kunna visa pd sitt arbete mot diskriminering
och f6r mingfald genom statistik 6ver personalférindringar. Vid
rekrytering kompletteras ofta bedémningen av formell utbildning
och arbetslivserfarenhet med olika former av tester, som avses mita
firdigheter eller psykologiska egenskaper. Inom den offentliga
sektorn ir testning vanligare in inom den privata sektorn, och test-
erna ir dir ocksd i hogre grad standardiserade.*” Antidiskrimine-
rings- och maingfaldsutbildning ir en ofta anvind metod fér att
minska risken f6r diskriminering. Utbildningen riktar in sig pd dels
att skapa medvetenhet om férdomar och férutfattade meningar,
dels att utveckla institutionella procedurer som utifrdn denna med-
vetenhet kan motverka risken fér diskriminering. Fokus ir hir 1
regel pd intervjusituationen vid rekrytering, och de metoder som
lyfts fram ir bla. att anvinda sig av rekryteringsgrupper med en
méngfald av erfarenheter och att utforma intervjufrigor och inter-
vjumiljén pd ett sddant sitt att utslag av férdomar kan minimeras.

Att metoder med avidentifierade ansékningshandlingar inte
anvinds 1 nigon stdrre utstrickning beror enligt uppgift dels pa
rekryteringsprocessens utformning med ett betydande inslag av
tester, dels pd att lagstiftningen gor det problematiskt att anvinda
sddana metoder eftersom det kan ge en grund {6r en sékande, som
upplever sig ha blivit diskriminerad, att stimma arbetsgivaren. Det
finns dock indikationer pd att metoder med avidentifierade ansok-
ningshandlingar anvinds i1 &tminstone nigon utstrickning som ett
internt arbetssitt inom privata féretag. Det finns dock ingen sys-
tematisk kunskap om anvindning av metoder med avidentifierade
ansdkningshandlingar som kan vara av direkt relevans fér utred-
ningen.

62 Anvindningen av testning i rekryteringsprocesser har resulterat i att dven tester bedoms
utifrdn om de kan ha en (indirekt) diskriminerande verkan pd vem som fir hoga resultat.
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4.3.2 Kanada

Kanada brukar ofta framhéllas som ett framstiende exempel p3 att
en politik baserad pd multikulturalism kan genomféras. I samband
med konferensen Metropolis® har en av utredningens sekreterare
deltagit i nigra seminarier om hur myndigheter i Kanada arbetar
mot diskriminering och fér mingfald och diskuterat med forskare
och myndighetsféretridare. Av speciellt intresse fér utredningen
har varit samtal med féretridare f6r de s.k. kommissionerna for
minskliga rittigheter (Human Rights Commissions).

I Kanada finns det en generell lag om minskliga rittigheter, som
forbjuder diskriminering baserad pd en mingd olika egenskaper
inom de federala myndigheterna och de omrdden som stir under
den federala regeringens inflytande, bl.a. arbetslivet. Dirtill finns
det en speciell federal lag for arbetslivet och anstillning, lagen om
rittvisa vid anstillning, som giller f6r alla privata och offentliga
arbetsgivare med fler in 100 anstillda. Lagen betonar rittvisa moj-
ligheter till anstillning och 8ligger arbetsgivare att utforma riktlin-
jer och styrinstrument for att férhindra diskriminering och att for-
stirka meritokratin. Mélsittningen ir dirutdver att arbetsgivarna
skall kunna visa hur de bedriver ett arbete som kan leda fram till en
rimlig representation av kvinnor, ursprungsbefolkning, funktions-
hindrade och etniska minoriteter. Lagstiftningen fokuserar pd vad
arbetsgivare inte fir gora i form av sdvil direkt som indirekt dis-
kriminering. Det ir vidare arbetsgivarnas skyldighet att 6vervaka
personalsammansittningen s att den utvecklas mot ékad ming-
fald. Det dr dock upp till varje arbetsgivare att sjilv utforma sidana
metoder 1 sin verksamhet som leder till de resultat som lagen anger.
Nir en arbetsgivare har fillts for diskriminering, kan det dock ges
konkreta instruktioner om hur regelverk och procedurer skall for-
indras.

Metoder med avidentifierade ansékningshandlingar ir siledes en
av en mingd alternativa och kompletterande metoder som arbets-
givare kan vilja f6r att uppfylla lagstiftningen. Vid samtal med
myndighetstoretridare framkom det bara ett enda exempel pd en
(privat) arbetsgivare som anvint avidentifierade ansékningshand-
lingar som en integrerad del av rekryteringsprocessen. Informanten
kinde dock inte till vilka erfarenheterna varit.

 En iterkommande internationell konferens om migration, méngfald, antidiskriminerings-
arbete och storstider. Konferensen 2005 var i Toronto, Kanada (fér mer information se
http://www.toronto.ca/metropolis/english/index.htm).
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Den information som sammantaget férmedlades av myndig-
hetsforetridare och forskare var att metoder med avidentifierade
ansokningshandlingar inte var synbart férekommande i Kanada,
men att det troligtvis kunde finnas enstaka arbetsgivare som
anvinde sig av sddana metoder. I stillet fokuserar de metoder som
anvinds for att minska risken fér sirbehandling mer pd att urskilja
moment inom arbetslivet dir det finns risker f6r sirbehandling f6r
att kunna férindra dessa moment. Det finns stora likheter med de
metoder som anvinds i USA. Fokus ligger pa att 6vervaka utveck-
lingen av mingfald som en indikator pi om diskriminering fére-
kommer och 1 s3 fall i vilken form. Dirutéver koncentrerar man sig
pd att utveckla mdingfalds- och antidiskrimineringsplaner som
innebir en formalisering av interna rutiner for att dirigenom upp-
ticka och undanréja direkt eller indirekt diskriminerande procedu-
rer. Slutligen spelar dven hir domstolsvisendet och civilrittsliga
stimningar en betydande roll 1 arbetet med att motverka diskrimi-
nering.

4.3.3 Frankrike

Frankrike har under ling tid, till skillnad frdn bl.a. anglosaxiska
linder, Nederlinderna och Sverige, knappast fort en uttalad integ-
rations- och antidiskrimineringspolitik. Under de senaste dren har
situationen férindrats nigot, bl.a. genom att det har tillsats en sir-
skild minister med uppdrag att frimja jimlika rittigheter.

I Frankrike har det under de senaste dren utvecklats en diskus-
sion kring om en metod med avidentifierade ansékningshandlingar
bér inféras. Diskussionen har férst och frimst fokuserat pd den
offentliga sektorn, men det har iven férts fram tankar om att
metoder med avidentifierade ansékningshandlingar bér anvindas
ocksd i den privata sektorn.

Utgingspunkten for diskussionen har varit en allt tydligare kun-
skap om att personer med utlindsk bakgrund sirbehandlas i
rekryteringsprocessen. Det pigir ett arbete med att utarbeta ett
konkret forslag till en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar. Det ir dock 1 dagsliget oklart vad som kommer att foreslas.
Det ir oklart t.ex. om férslaget kommer att innebira att metoden
skall vara obligatorisk och vilka arbetsgivare som kan komma att
beréras. Vidare diskuteras om metoden skall ses som ett komple-
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ment till den normala rekryteringsprocessen eller om metoden skall
ersitta traditionell rekrytering.

4.3.4 Storbritannien

Storbritannien ir det land 1 Europa som oftast lyfts fram som det
mest utvecklade vad det giller politik mot diskriminering och fér
méngfald. Det ir enligt lag forbjudet att diskriminera pd grund av
”ras”, hudfirg, nationalitet och etnicitet. Lagstiftningen ticker
centrala samhillssfirer, sisom bostadsmarknaden, arbetslivet och
utbildningsvisendet, och giller i 6vrigt vid marknadstransaktioner.
Lagstiftningen gor det mojligt att vidta aktiva dtgirder for att
etniska minoriteter skall kunna konkurrera pa lika villkor inom
bl.a. arbetslivet, men den tilldter inte s.k. positiv sirbehandling vid
beslut om anstillning. Den samordning av olika diskriminerings-
lagar som genomférts i Kanada diskuteras dven 1 Storbritannien
som en metod for ett enhetligare och starkare arbete mot diskrimi-
nering.

Kommissionen fér rasjimlikhet (Commission for Racial Equal-
ity, CRE) och en enhet inom inrikesdepartementet arbetar for att
forverkliga lagstiftningen och for att dvervaka att sdvil offentliga
som privata aktérer foljer lagstiftningen. Kommissionen kan fére-
trida individer som anser sig ha blivit utsatta f6r diskriminering
och forsoker att pdverka procedurer och regelverk for att motverka
risken for speciellt indirekt diskriminering. Dirtill drivs mer gene-
rella, branschspecifika eller sektorsspecifika kampanjer for att
upplysa om lagstiftningen och f6r att informera om metoder for att
6ka méngfald och minska diskriminering.

Overvakning genom att mangfalden mits, ofta i form att enkiter
eller blanketter dir anstillda fir definiera sig sjilv utifrin kategorier
som fingas av lagstiftningen, ir en metod som anvinds 1 hog grad. I
likhet med USA och Kanada férekommer det ett betydande inslag
av utbildning. Utdver mer traditionell utbildning kring lagstift-
ningen och risken for att egna fé6rdomar paverkar utfallet finns det
dven mer konkreta utbildningar om att bl.a. genomféra rekryte-
ringsprocesser som minskar risken fér sirbehandling.

Utredning har haft kontakt med féretridare f6r Kommissionen
for rasjimlikhet och fér London stad samt en méngfaldskonsult
med erfarenhet frin kommunala procedurer kring rekrytering. De
kinde inte till ndgon arbetsgivare som anvinder sig av metoder med
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avidentifierade ansokningshandlingar och hade foljaktligen inte
heller nigra systematiska kunskaper om effekten av sddana meto-

der.

4.3.5 Sammanfattning

Utredningen har inte kunnat hitta nigot exempel pa att metoder
med avidentifierade ansékningshandlingar har anvints utomlands
pa ett systematiskt sitt. Det har bara kommit fram nigra f4, nir-
mast anekdotiska, exempel pd att enskilda arbetsgivare anvint
sddana metoder utomlands. Dirfér har utredningen inte heller
kunnat hitta ndgra systematiska utvirderingar eller erfarenheter av
metoder med avidentifierade ansékningshandlingar.

En férklaring till att metoden anvints enbart i liten omfattning
och inom enskilda organisationer som kommit fram ir hur antidis-
krimineringsarbetet bedrivits i de anglosaxiska linderna. Arbetet i
de hir linderna har huvudsakligen utvecklats inom en politisk
styrtradition pi arbetsmarknaden som vilar pd individuella rittig-
heter. Kanada, Storbritannien och USA har huvudsakligen arbetat
med att minska diskrimineringen genom att inom ramen fér en
stark antidiskrimineringslagstiftning &ligga arbetsgivare att ut-
arbeta rekryteringsprocedurer som ir fria frin diskriminering och
kriva att arbetsgivaren kan visa att resultaten av rekryteringen inte
tyder pd férekomst av diskriminering. Diremot har man 1 dessa
linder l3tit bli att reglera, eller limna konkreta férslag om, hur
rekryteringsproceduren skall organiseras.

Frankrike, som foér nirvarande 6verviger forslag till en metod
med avidentifierade ansékningshandlingar, framstir som nytin-

kande.
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5  Regler om anstallningsforfarandet
| offentlig sektor

5.1 Inledning

I utredningsdirektiven talas det om en metod med avidentifierade
ans6kningshandlingar som innebir att arbetsgivaren 1 ett forsta
skede 1 rekryteringsprocessen bedémer inkomna ansékningar utan
att kinna till en eller flera omstindigheter om de olika sékandena
som inte ansetts ha omedelbar betydelse. Om man med “arbets-
givaren” avser bara just den person som har att fatta anstillnings-
beslutet, kan man 1 och fér sig forestilla sig en tillimpning av
metoden som inte innefattar nigon medverkan av sokandena.
Annan personal pd arbetsgivarmyndigheten in den person som har
att fatta anstillningsbeslutet skulle d& skota avidentifieringen. Det
ir dock uppenbart att det inte ir en sddan metod som avses i utred-
ningsdirektiven, eftersom denna metod redan torde tillimpas all-
mint i stdrre organisationer i sivil privat som offentlig sektor, dir
handliggande personal foéredrar bara relevanta uppgifter for
beslutsfattaren. Arbetsgivarverket rekommenderar t.ex. att det som
en forberedelse infér anstillningsbeslutet upprittas en férteckning
&ver sokandena med bara vissa uppgifter.**

Med en metod med avidentifierade ansékningshandlingar avser
utredningen dirfér en metod som pi ett eller annat sitt forutsitter
medverkan frin sokandena.

I detta avsnitt berérs rittsregler som giller f6r anstillningsfor-
farandet i offentlig sektor och som kan ha betydelse for tillimp-
ningen av en metod med avidentifierade ansékningshandlingar.
Efter ett inledande, kort, avsnitt om internationella regler (avsnitt
5.2) berors reglerna i forvaltningslagen (1986:223), som tillimpas
nir anstillningsbeslutet utgér myndighetsutévning (avsnitt 5.3).
Direfter berors det allminna kravet pd saklighet och opartiskhet

o4 Arbetsgivarverkets cirkulir 1987:A8 s. 85 f.
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som giller f6r all verksamhet inom den offentliga férvaltningen
enligt 1 kap. 9 § regeringsformen (avsnitt 5.4). Sedan berérs lag-
stiftningen mot diskriminering i arbetslivet, som innehdller dels
sirskilda foérbud mot diskriminering bla. vid &tgirder under
anstillningsférfarandet, dels 1 ett par fall krav p4 aktiva dtgirder vid
bl.a. rekrytering (avsnitt 5.5). Lagstiftningen om foretridesritt till
anstillning och skyldigheten att omplacera uppsagnlngshotade
arbetstagare berdrs hirnist (avsnitt 5.6). Direfter berors 1 skilda
avsnitt vad som giller sirskilt for anstillningsférfarandet 1 kom-
muner och landsting respektive i staten (avsnitt 5.7 respektive 5.8).
Avslutningsvis berérs bestimmelser om offentlighet och sekretess
sdvitt har betydelse for anstillningsférfarandet 1 offentlig sektor
och utredningsuppdraget (avsnitt 5.9).

5.2 Internationella regler
5.2.1 Europaradet

Ministerkommittén inom Europarddet har antagit en rekommen-
dation om offentliganstilldas stillning i Europa.” Nir det giller
anstillningsforfarandet anges 1 rekommendationen att systemen
och procedurerna fér rekrytering bér vara 6ppna och genomsynliga
samt innehdlla klara regler. Systemen och procedurerna bér tilldta
att den bista kandidaten utses som uppfyller de sirskilda behov
som det aktuella offentliga organet har. Staterna bér bl.a. garantera
vederborlig fortrolighet f6r kinslig information som har limnats
inom ramen fér urvalsproceduren. Det bér, sirskilt nir det giller
tillgdngen till offentliga tjinster och befordran, inte férekomma
ndgon orittvis diskriminering pd grund av bl.a. 8lder, funktionshin-
der, kon, civilstdnd, sexuell liggning, ras, hudfirg, etnisk eller
nationell hirkomst, bakgrund i samhillet, politiska eller filosofiska
dsikter och religiosa 6vertygelser.

522 ILO

Inom Forenta Nationernas internationella arbetsorganisation
(ILO) har det utarbetats riktlinjer for skydd av bl.a. arbetssékandes

¢ Recommendation No. R (2000) 6 of the Committee of Ministers to member states on the
status of public officials in Europe.

56



SOU 2005:115 Regler om anstéllningsforfarandet i offentlig sektor

personuppgifter.®® Av riktlinjerna framgir bl.a. att beslut som ror
en arbetssokande inte bér grundas enbart pd automatiserad behand-
ling av den arbetssékandes personuppgifter.” Fér insamling av
personuppgifter om sexualliv, politisk, religios eller annan &ver-
tygelse, brottmilsdomar, fackféreningsmedlemskap och medicinska
forhdllanden finns det rekommendationer om sirskild restrik-
tivitet.

5.3 Anstéllningsforfarandet som myndighetsutévning
5.3.1 Myndighetsutévning

Ett beslut av en statlig myndighet att anstilla en person betraktas
som myndighetsutévning gentemot den personen och de andra
sokandena.®® En statlig myndighet har dirfér att i anstillningsiren-
den beakta de bestimmelser som giller om myndighetsutévning
mot enskilda och om handliggning av drenden. Sidana bestimmel-
ser finns 1 forvaltningslagen (1986:223).

Nir det giller kommuners och landstings hantering av och
beslut i anstillningsirenden ir det mera osikert om och i vilken
utstrickning detta kan betraktas som myndighetsutévning. Frigan
har berérts i ett par beslut av Justiticombudsmannen (JO).

JO (Kerstin André) har i ett drende &r 2000 klart tagit stillning
for att kommunala beslut i anstillningsirenden inte ir myndighets-
utdvning och att férvaltningslagen inte dr tillimplig i kommunala
anstillningsirenden:*

En viktig utgdngspunkt f6r en kommuns handliggning av ett anstill-
ningsirende ir att rittsférhillandet mellan arbetsgivare och arbets-
tagare pd det kommunala omridet i princip har uteslutande privatritts-
lig karaktir. Kommunala beslut i anstillningsirenden anses dirfér inte
utgdra myndighetsutévning. I forvaltningslagen finns det regler om
dokumentation (15 §) och parts ritt att ta del av det som har tillf6rts
drendet (16 §). Bida bestimmelserna avser emellertid drenden som rér
myndighetsutévning mot enskild. Féljaktligen dr de redan pd den
grunden inte tillimpliga i kommunala anstillningsirenden.

 JSBN 92-2-110329-3.

¢ Jamfor 29 § personuppgiftslagen (1998:204).

% Se t.ex. prop. 1993/94:65 s. 43. Se allmiint ocksd Hikan Géransson, ”Betydelsen av begrep-
pet myndighetsutdvning inom arbetsritten” 1 JT 1991-92 s. 601-625.

% Beslut 2000-01-17, dnr 1283-1999. Se dock Hikan Géransson, ”Betydelsen av begreppet
myndighetsutvning inom arbetsritten” i JT 1991-92 s. 601-625, som anfor (s. 621) att
kommunal tjinstetillsittning synes vara att betrakta som myndighetsutdvning.
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Enligt 31 § forvaltningslagen giller inte 13-30 §§ samma lag i sidana
drenden dir besluten kan overklagas enligt 10 kap. kommunallagen
(1991:900). Ett kommunalt beslut att tills vidare anstilla en social-
sekreterare kan 6verklagas hos linsritten for laglighetsprévning i enlig-
het med bestimmelserna 1 10 kap. kommunallagen. Det finns dock
vissa begrinsningar f6r den som beslutet ror (se 1§ lagen [1987:439]
om inskrinkning i ritten att 6verklaga). Siledes f6ljer dven av 31 § for-
valtningslagen att lagens regler om dokumentation och partsinsyn inte
ar tillimpliga i kommunala anstillningsirenden,

I ett beslut &r 1989 ansig JO (Hans Ragnemalm) diremot att det
var diskutabelt om tillsittningen av kommunal tjinst innefattar
myndighetsutévning, di det giller icke specialreglerad tjinst.”” De
statligt reglerade kommunala anstillningarna har numera avskaf-
fats. Diremot kan det i férfattning finnas bestimmelser om behé-
righetsvillkor f6r och férfarandet vid vissa anstillningar, t.ex. vid
anstillning av vissa likare.

Férmodligen kan det mesta av kommuners och landstings han-
tering av anstillningsidrenden i dag inte betraktas som myndighets-
utévning.

Enligt 11 kap. 6 kap. tredje stycket regeringsformen fir en for-
valtningsuppgift som innefattar myndighetsutdvning 6verlimnas
till enskilda (dvs. den som inte ir myndighet) bara med st6d av lag.
Frigan om privata konsulter fir anlitas av kommuner och landsting
1 samband med rekrytering har berorts flera ginger 1 uttalanden av
JO. Det stir klart att kommuner och landsting kan anlita privata
konsulter for olika led i ett anstillningsférfarande, sirskilt nir det
giller forberedande sonderingar. Om tillsittningsprocessen inklu-
derar ett reguljirt ans6kningsforfarande — antingen dirfér att ett
sddant dr foreskrivet 1 gillande kollektivavtal, eller dirfor att kom-
munen eller landstinget ind3 viljer denna vig — ir detta forfarande
dock enligt ett uttalande ett moment 1 sjilva tillsittningsirendet,
som skall handliggas av vederbérande organ hos kommunen eller
landstinget.”! Det har ndgon ging ansetts direkt olimpligt att an-
sokningarna ges in till konsulten.”” Det har ansetts viktigt att kon-
sultens forberedande arbete hills dtskilt frin sjilva tillsittnings-
irendet, som ir ett irende som ir foérbehillet kommunen eller
landstinget.”

70TO 1989/90 s. 415.
17O 1989/90 5. 415 (pd s. 431). Jimfoér dock JO 1987/88 s. 190.
270 1992/93 5. 628 (p s. 630). Jimfor dock JO 1987/88 s. 190.
73 JO 2003/04 s. 442.
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5.3.2  Forvaltningslagen

Vid handliggning av anstillningsirenden har myndigheten att f6lja
bestimmelserna i forvaltningslagen (1986:223), om det inte 1 annan
lag eller 1 férordning finns avvikande bestimmelser (2 §). Bestim-
melserna 1 13-30 §§ forvaltningslagen giller dock som framgir av
det ovan citerade uttalandet av JO under inga férhllanden for
kommuners och landstings handliggning av anstillningsirenden
619).

I detta avsnitt berdrs vad som giller enligt férvaltningslagen och
allminna férvaltningsrittsliga principer, utom principer om saklig-
het och opartiskhet, vilka i stillet berdrs sirskilt i avsnitt 5.4.

I 7 § forvaltningslagen finns det ett allmint stadgande av nirmast
mﬁlséttningskaraktiir om att varje irende dir nigon enskild ir part
skall handliggas sd enkelt, snabbt och billigt som méjligt utan att
sikerheten eftersitts. Detta allminna stadgande kan inte anses i
och fér sig hindra ett inférande av en metod med avidentifierade
ansokningshandlingar nir det finns goda sakskil for det. Vid
utformningen av metoden miste diremot givetvis stadgandet
beaktas.

Det finns inget generellt krav i lag eller férordning pd att en
ansdkan om anstillning skall ske skriftligt. En myndighet torde ha
att beakta alla skriftliga ansékningar. Myndigheten torde diremot
sjilv f8 beddma om en muntlig ansékan kan godtas.”* Om en munt-
lig ansdkan godtas, skall de muntliga uppgifter som kan ha bety-
delse for utgdngen av anstillningsirendet antecknas av den statliga
myndigheten (15 §). Om myndigheten bestimt sig fér att for en
viss anstillning tillimpa en metod med avidentifierade (skriftliga)
ans6kningshandlingar och informerat om detta, torde det vara ett
sakligt skil for att inte godta muntliga ansékningar.

Har en myndighet inlett ett anstillningsirende, t.ex. genom att
informera om en ledig anstillning, torde myndigheten ha att beakta
alla skriftlig ansékningar som kommer in till myndigheten (i ritt
tid). Det giller dven om sékanden inte skulle ha f6]jt myndighetens
anvisningar om hur ansékan skall utformas, t.ex. inte anvint ett av
myndigheten anvisat formulir eller inte limnat vissa uppgifter bara
i ett forslutet kuvert. Myndigheten fr alltsd inte avvisa ansdkan
bara dirfor att sékanden inte f6ljt myndighetens anvisningar om
ansokans utformning. Ar ansokan ofullstindig, bér myndigheten
ge sokanden vigledning om hur bristen skall botas (4 §). Ar an-

7* Prop. 1985/86:60 s. 26.
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sokan 3 andra sidan inte ofullstindig utan tvirtom innehiller mer,
oférsluten, information in vad myndigheten gett anvisningar om,
far myndigheten som sagt inte avvisa ansdkan eller bortse frin
dverskottsinformationen, om den har betydelse i anstillningsiren-
det.

En myndighet far alltsi ge anvisningar om hur en ansékan om
anstillning skall eller bér utformas, men myndigheten fir inte
bortse frin relevant information som faktiskt kommit in till myn-
digheten oberoende av om anvisningarna har f6ljts eller inte. Vid
utformningen av anvisningarna har myndigheten att beakta den
allminna bestimmelsen om att varje irende skall handliggas si
enkelt, snabbt och billigt som méjligt utan att sikerheten eftersitts
7).

Aven om myndigheten som sidan siledes inte fir avvisa eller
bortse frin relevant information som inte limnats enligt givna
anvisningar, fir myndigheten bestimma vilken personal hos den
som i varje skede fir ta del av informationen. Det finns alltsi inte
nigot som hindrar att en anstilld vid myndigheten som annars inte
ir inblandad 1 anstillningsirendet med ledning av den inkomna
informationen, sdsom ett handliggningshjilpmedel, upprittar en
ansokan enligt anvisningarna och presenterar bara denna for de
personer som har att handligga och besluta 1 anstillningsirendet.

Det finns inte nigot krav pd att en skriftlig ansékan om anstill-
ning skall vara egenhindigt undertecknad, men myndigheten kan
begira att sékanden undertecknar ansékan (10 § tredje stycket).

Det finns inte i férvaltningslagen nigot formellt krav pd att en
ansokan skall innehdlla namnet pd sékanden. Eftersom en myndig-
het inte kan fatta ett for den enskilde gynnande anstillningsbeslut
utan att veta vem denne ir, har det dock ansetts sjilvklart att
sokanden anger sitt namn i ansokan. Si hir skriver t.ex. Hans
Ragnemalm:”

Nodvindigt dr naturligtvis att en inkommen handling upplyser om vem
som ir avsindare. For att man skall kunna identifiera honom och for
att underlitta fortsatta kontakter med honom ir det ocks3 limpligt, att
vissa andra data limnas. Enligt FPL [f6rvaltningsprocesslagen, som
giller f6r foérvaltningsdomstolar] 3 § skall ansdknings- eller besvirs-
handling frin enskild inneh8lla uppgift om hans namn, yrke, person-
nummer eller organisationsnummer, adress och telefonnummer samt
forhallanden 1 6vrigt av betydelse for delgivning med honom; motsva-
rande uppgifter skall ocks3 limnas om stillféretridare eller ombud

7> Forvaltningsprocessrittens grunder, Sjunde upplagan 1992, s. 52.
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liksom om eventuell motpart. Fastin FL [forvaltningslagen] saknar
uttryckligt stadgande hirom, bér samma uppgifter limnas vid vickande
av talan hos férvaltningsmyndighet.

Det fir anses otillitet att en myndighet ger anvisningar om att en
ansokan om anstillning skall eller bor goras pa ett sidant sitt att
myndigheten inte har nigon méjlighet alls att komma i kontakt
med den som limnat in ansékan (jimfor 7 §).

En ansokan anses enligt huvudregeln komma in till en myndig-
het den dag d& handlingen anlinder till myndigheten eller p annat
sitt kommer en behérig tjinsteman till handa (10 §). Aven uppgif-
ter som finns i ett forslutet kuvert som bifogats ansdkan anses
alltsd ha kommit in till myndigheten i f6rvaltningslagens mening.

I forvaltningslagen finns det bestimmelser om jiv fér den som
skall handligga ett drende (11 och 12 §§). Den som skall handligga
ett drende ir jivig bl.a. om saken angdr honom eller henne sjilv
eller ndgon nirstiende eller om drendets utgdng kan vintas medfora
synnerlig nytta eller skada f6r honom eller henne sjilv eller nigon
nirstiende, eller om det i vrigt finns ndgon sirskild omstindighet
som ir dgnad att rubba fértroendet till hans eller hennes opartisk-
het i drendet. Att den som skall handligga ett anstillningsirende ir
uppenbar vin eller ovin med nigon som ansékt om anstillning dr
typiskt sett en sddan omstindighet som gor handliggaren jivig.
Den som kinner till en omstindighet som kan antas utgora jiv mot
honom eller henne, skall ocksd sjilvmant ge det till kinna. Den
som ir jivig far inte handligga irendet, men den jivige handligga-
ren fir dock vidta dtgirder som inte nigon annan kan vidta utan
oligligt uppskov. Frin jiv kan bortses nir frigan om opartiskhet
uppenbarligen saknar betydelse. I samband med att jivsreglerna
ursprungligen infordes anférdes betriffande drenden dir frigan om
opartiskhet saknar betydelse féljande:”

Att i s8dana fall uppritthilla ett krav pd att ingen jivsgrund fir vara for
handen skulle enhgt arbetsgruppens mening vara en onddig formalism
och dessutom i minga fall ganska opraktiskt. Detta giller exempelvis
betriffande sidana registreringsirenden och irenden om utanordnande

av l6nebelopp som ir helt rutinartade och inte kriver nigra dvervigan-
den av den art att friga kan uppkomma om partiskhet eller opartiskhet.
Har den beslutande i realiteten ingen valméjlighet, kan han inte handla
partiskt. Samtidigt miste emellertid hdllas i minnet att 4ven drenden av
nyss angivna slag i en del fall kan vara kontroversiella och erbjuda val-
mojligheter eller kriva mer djupgiende dverviganden. Skulle detta vara

76 Prop. 1970:30 s. 344.
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fallet, bor givetvis jivsgrunderna uppmirksammas. Vid avgrinsningen
av de fall, 1 vilka det bér vara tilldtet inom férvaltningen att bortse frdn
det som formellt utgdr jiv, bor stor forsiktighet iakttas. T alla tvek-
samma fall bor jiv beaktas. Endast om det ir uppenbart att frigan om
jav saknar betydelse, bor det vara méjligt att se bort frdn ett férhdllande
som konstituerar jiv.

Stor forsiktighet har sdledes anbefallts nir det giller att bortse frin
jiv. Som exempel pa fall dir man faktiskt kan bortse frin jiv har
dock uttryckligen nimnts att nigon inte kan handla partiskt. Bertil
Wennergren har uttryckt det s att nir frigan om partiskhet eller
opartiskhet faktiskt inte kan uppkomma, skall man heller inte
behéva tinka pi jiv.” Att den eller de som skall handligga ett
anstillningsirende till f6ljd av avidentifiering av ansékningshand-
lingarna faktiskt inte kinner till en jivsgrundande omstindighet,
t.ex. att en s6kande ir en lingvarig ovin, gér naturligtvis att de
aktuella personerna faktiskt inte heller kan handla partiskt. Nir
avidentifieringen bryts och den jivsgrundande omstindigheten
sdlunda kommer 1 dagen, skall den aktuella tjinstemannen sjilvklart
omedelbart ge omstindigheten till kinna och avtrida frin fortsatt
handliggning av drendet. Bestimmelserna om jiv kan siledes inte
anses hindra tillimpningen av en metod med avidentifierade ansék-
ningshandlingar.

En sékande som vill limna kompletterande uppgifter muntligt
till en statlig myndighet, skall f3 tillfille till det, om det kan ske
med hinsyn till arbetets behoriga gdng (14 § forsta stycket). Den
statliga myndigheten skall anteckna de muntliga uppgifter som kan
ha betydelse fér utgdngen av anstillningsirendet (15 §). En statlig
myndighet torde inte generellt f3 férvigra de som ansékt om
anstillning att limna kompletterande uppgifter muntligt. Om den
statliga. myndigheten bestimt sig for att fér en viss anstillning
tillimpa en metod med avidentifierade ansokningshandlingar, torde
myndigheten med hinsyn till arbetets behériga gdng kunna for-
vigra s6kandena att limna kompletterande muntliga uppgifter pd
ett sitt som ir oférenligt med den tillimpade metoden. Den stat-
liga myndigheten bér i férekommande fall hinvisa sékanden att
dterkomma nir avidentifieringen brutits.

En sokande har ritt att pd begiran hos en statlig myndighet ta
del av det som har tillférts anstillningsirendet (16 §). Denna sir-
skilda ritt till s.k. partsinsyn fér sokanden giller utéver den ritt att

77 Bertil Wennergren, Offentlig forvaltning i arbete — Om verksamheten och irende-
handliggningen i stat och kommun, Andra upplagan 2004, s. 77.
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ta del av allminna handlingar med stéd av offentlighetsprincipen
enligt 2 kap. tryckfrihetsférordningen som var och en har. Den
statliga myndigheten behéver dock inte sjilvmant underritta
sokandena om vad som tillférts ett anstillningsirende innan myn-
digheten avgor drendet (17 § forsta stycket 2). Den statliga myn-
digheten ir f6r 6vrigt inte ens skyldig att motivera ett anstillnings-
beslut (20 § forsta stycket). Myndigheten bor dock i efterhand pd
begiran beritta for en s6kande vilka skilen for beslutet varit (20 §
andra stycket).

Ritten till partsinsyn pd begiran hos statliga myndigheter giller
“det som har tillférts drendet”. I det fallet att en metod med
avidentifierade ansoékningshandlingar anvinds som innebir att
sokandena, t.ex. 1 forslutna kuvert, limnar vissa uppgifter som
myndigheten inte genast skall ta del av kan man friga sig om det
som myndigheten inte innu tagit del av har pd det avsedda sittet
tillférts drendet. Som nimnts tidigare anses dven handlingarna i det
forslutna kuvertet ha kommit in till myndigheten nir de anlint dit
(10%).

Motivet fér bestimmelsen om partsinsyn har frimst varit att en
part skall f§ mojlighet att kontrollera hur myndigheten handligger
hans eller hennes irende.” Fér att uppfylla det angivna motivet for
bestimmelsen, krivs det inte att en sékande fir insyn i sddant som
myndigheten sjilv inte dnnu tagit del av.

I férarbetena till bestimmelsen om partsinsyn anges vidare:”

Som framhillits av regeringsrittens ledaméter torde minnesanteckning
eller annan uppteckning, som avses i 2 kap. 4§ [numera 9§] TF
[tryckfrihetsférordningen], inte generellt bora omfattas av parts ritt
till insyn i utredningsmaterialet. Det bor ligga 1 myndighetens hand att
avgora om en sddan uppteckning skall tillféras drendet eller inte. Inne-
hiller uppteckningen sakuppgifter, som ir av betydelse for drendets
avgorande, bor den tillféras drendet. I sd fall bor sjilvfallet ses till att
parten pd limpligt sitt f&r kinnedom om uppgifterna. Ror det sig dir-
emot om en f6éredragningspromemoria, som utdver rittslig utredning
endast innehiller en sammanstillning av redan kommunicerat sakmate-
rial, synes bara undantagsvis kunna foreligga skil att promemorian skall
tillforas drendet fore avgdrandet (jr, KILU 1957:1 s. 16).

Handlingar, som avses i 2 kap. 5 § andra stycket tredje punkten TF
[tryckfrihetsférordningen], torde i regel béra betraktas som tillférda
det drende som de hinfor sig till redan fére drendets avgdrande. Aven i
friga om sidana handlingar bor det ytterst ligga i myndighetens hand
att avgdra ndr si skall anses vara fallet.

78 Prop. 1971:30 5. 441.
79 Prop. 1971:30 s. 442.
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Som framgir av det citerade forarbetsuttalandet har det i tmin-
stone ett par fall ansetts ligga 1 myndighetens hand att bestimma
om eller nir sddant som (innu) inte ir allminna handlingar skall
anses ha tillforts ett drende pd ett sidant sitt att det finns ritt till
partsinsyn. Diremot verkar det svirt att finna st6d for att sddant
som kommit in (i férvaltningslagens mening) i ett drende och som
redan utgér allminna handlingar, som vem som helst har ritt att ta
del av med stdd av offentlighetsprincipen 1 2 kap. tryckfrihetsfor-
ordningen, inte skulle anses ha ”tillforts drendet”. Slutsatsen ir
alltsd att det finns en ritt till partsinsyn dven avseende sidant som
finns i forslutna kuvert hos myndigheten, om materialet utgér all-
minna handlingar.

5.3.3 Instruktioner till myndighetens personal

Myndigheter har méjlighet att instruera sin personal hur ett
anstillningsirende skall handliggas, t.ex. ge instruktioner om att
forslutna kuvert inte fir 6ppnas. Myndigheter har ocksi méjlighet
att bestimma vilka arbetsuppgifter som respektive arbetstagare
skall utféra (inom ramen for sin arbetsskyldighet), dvs. att organi-
sera arbetet. Det foljer av arbetsgivarens arbetsledningsritt och
arbetstagarnas diremot svarande lydnadsplikt som férekommer i
varje anstillningsférhallande.

Myndighetens instruktioner fir dock givetvis inte komma i kon-
flikt med nigon férfattning. Ar myndigheten pd grund av ritt till
partsinsyn eller enligt offentlighetsprincipen 1 2 kap. tryckfrihets-
férordningen skyldig att limna ut sddant som finns 1 forslutna
kuvert, f&r myndigheten t.ex. inte ge sin personal sidana instruk-
tioner att skyldigheterna inte kan fullgéras. Instruktionerna fir inte
heller g ut pd att personalen inte skall utnyttja sina grundlagsfista
rittigheter sdsom medborgare, t.ex. lita bli att av nyfikenhet begira
att 3 titta pd allminna handlingar. Det torde ocks3 vara otilldtet att
myndigheten som en sanktion 1 bestraffningssyfte vidtar en tgird
mot en anstilld for att han eller hon utnyttjat sin grundlagsfista
ritt enligt 2 kap. tryckfrihetsférordningen.
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5.3.4 Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan foljande sigas om handliggningen av
anstillningsirenden enligt forvaltningslagen (1986:223) och all-
minna férvaltningsrittsliga principer (utom principer om saklighet
och opartiskhet, se avsnitt 5.4).

Myndigheter fir ge anvisningar om hur en ansékan skall eller bér
utformas, s3 linge anvisningarna innebir att drendet kan handliggas
s& enkelt, snabbt och billigt som méjligt utan att sikerheten efter-
sitts. Myndigheter far dock inte avvisa eller annars bortse frin rele-
vant information som faktiskt kommit in till myndigheten obero-
ende av om anvisningarna har féljts eller inte. Myndigheter har
mdjlighet att instruera sin personal hur ett anstillningsirende skall
handliggas, men instruktionerna fir inte komma 1 konflikt med
nigon forfattning. S3 snart en jivsgrundande omstindighet faktiskt
uppdagas, miste den beaktas. En sokande har hos en statlig myn-
dighet ritt att ta del av allt det som tillforts anstillningsirendet,
inklusive sddant som kommit in till myndigheten 1 sirskilt forslutet
kuvert.

Det kan tilliggas att bestimmelserna 1 férvaltningslagen inte
skall tillimpas i den utstrickning det finns avvikande bestimmelser
1 en annan lag eller i en férordning (3 §). Det finns dirfor inte
ndgot 1 férvaltningslagen som hindrar att det 1 lag eller f6rordning
ges foreskrifter om att myndigheter far tillimpa en viss metod med
avidentifierade ansékningshandlingar.

5.4 Saklighet och opartiskhet skall iakttas
5.4.1 Grundlagsbestimmelsen

I 1 kap. regeringsformen finns det allminna regler om statsskickets
grunder och om utévningen av den offentliga makten i Sverige.
Den offentliga makten skall utévas med respekt f6r alla minni-
skors lika virde, och det allminna skall motverka diskriminering av
minniskor pd grund av kon, hudfirg, nationellt eller etniskt ur-
sprung, spriklig eller religids tillhorighet, funktionshinder, sexuell
ligening, dlder eller annan omstindighet som giller den enskilde
som person (1kap. 2§). Den som fullgér uppgifter inom den
offentliga férvaltningen skall i sin verksamhet beakta allas likhet
infér lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet (1kap. 93§).
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Bestimmelsen giller dven vid kommuners och landstings anstill-
ningsférfaranden.®

Avsikten med bestimmelsen 1 1 kap. 9§ regeringsformen om
saklighet och opartiskhet ir att ge uttryck for kravet pd normmis-
sighet 1 myndighetsutévningen. Bestimmelsen preciseras 1 11 kap.
9 § andra stycket regeringsformen genom en bestimmelse om att
vid tillsittning av statlig tjinst skall avseende fistas endast vid sak-
liga grunder, sdsom fortjinst och skicklighet (se avsnitt 5.8.2). Den
sistnimnda bestimmelsen giller som synes bara vid tillsittning av
statliga anstillningar. Det har emellertid ansetts att den allminna
bestimmelsen om saklighet och opartiskhet 1 1 kap. 9 § regerings-
formen bor leda till samma resultat som bestimmelsen om statliga
anstillningar.’ Att kommuner dock inte ir formellt skyldiga att vid
anstillning tillimpa bestimmelsen i1 11 kap. 9 § regeringsformen
framgir av uttalanden av Arbetsdomstolen:*

Arbetsdomstolen konstaterar att de dberopade bestimmelserna i 1 kap.
2 och 9 §§ regeringsformen i och for sig ir tillimpliga dven inom kom-
munal verksamhet och méste beaktas av en kommun vid exempelvis
ginstetillsittningar. Diremot ger bestimmelserna ingen vigledning i
frdga om vilka meritvirderingsprinciper som skall vara avgérande vid
tillsittning av tjinst. Vad giller statlig tjinst ges emellertid sidana i
11 kap. 9 § regeringsformen. I paragrafen foreskrivs att avseende skall
fistas endast vid sakliga grunder, sdsom fortjinst och skicklighet.
Denna regel giller dock inte for tillsittning av kommunal tjinst. Det av
konstitutionsutskottet gjorda uttalandet [KU 1981/82:6 s. 13] att
”iven kommunerna i princip bor félja allmint erkinda meritvirde-
ringsprinciper som fortjinst och skicklighet vid tjinstetillsittningar”
och att vissa kommuner ocksd i praktiken tillimpar dessa principer
indrar inte pd detta grundliggande foérhillande. Ndgon skyldighet for
en kommun att 1 ett tillsittningsirende tillimpa principerna foreligger
sdledes ej.

5.4.2 Vilken information kan bortses fran?

Enligt utredningsdirektiven skall utredningen analysera vilken
information som det mot bakgrund av det grundlagsfista kravet pd
saklighet kan vara mgjlig f6r myndigheterna att i inledningsskedet
av ett rekryteringsférfarande bortse frin. Eftersom bestimmelsen i
11 kap. 9 § regeringsformen bara torde vara tillimplig just *vid till-

80 Se t.ex. JO 1989/90's. 415 och AD 1981 nr 169.
$1SOU 1992:60 s. 243.
82 AD 1981 nr 169.
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sittning” av statlig tjinst, dvs. ange vad som fir beaktas vid sjilva
anstillningsbeslutet, och inte i inledningsskedet av ett rekryte-
ringsférfarande, utgdr utredningen frin att analysen skall avse
bestimmelsen 1 1 kap. 9 § regeringsformen som ir tillimplig vid all
*verksamhet” inom den offentliga forvaltningen.

Utredningen har emellertid inte kunnat finna nigot fér den
angivna frigestillningen direkt relevant rittsligt material.* Hir kan
bl.a. pekas pi foéljande uttalande av Arbetsdomstolen (AD 1985
nr 129):

Bestimmelsen 1 1 kap. 9 § regeringsformen om saklighet och opartisk-
het i den offentliga verksamheten ir ett allmint hillet principstadgande
som ger f6ga ledning i konkreta situationer. I friga om de offentliga
organens upptridande som arbetsgivare ger den nirmast uttryck for
den allminna arbetsrittsliga principen om skyldigheten att handla i
enlighet med god sed pd arbetsmarknaden.

Analysen fir dirfor ske med ledning av mer allminna évervigan-
den.

Den s.k. officialprincipen, som giller vid myndigheters drende-
handliggning, anses innefatta ett krav p4 att myndigheterna ser till
att deras drenden blir s3 utredda som deras beskaffenhet kriver.

Det fir anses std klart att saklighetskravet innebir att en myn-
dighet inte 1 ndgot skede av handliggningen av ett anstillnings-
irende fir handla efter osakliga eller partiska grunder. Exempel pd
sddant otilldtet handlande kan vara att myndigheten som grund fér
urval till anstillningsintervju anvinder astrologiska kriterier.

Det far vidare anses std klart att saklighetskravet — och den
nimnda officialprincipen — ocksd innebir att handliggningen av ett
anstillningsirende som helhet skall ordnas s att myndigheten vid
sjilva anstillningsbeslutet kan iaktta saklighet och opartiskhet.
Regeringsritten har tex. uttalat att ”[a]v den &vergripande
bestimmelsen 1 1 kap. 9 § om skyldigheten att beakta allas likhet
infor lagen samt att iaktta saklighet och opartiskhet féljer ett krav
pd att beredningen skall ha en sdan kvalitet att skyldigheten kan
efterlevas”** Senast vid anstillningsbeslutet skall myndigheten
siledes s lingt det gir ha tillgdng till det som det ir sakligt att
beakta. Att inte d3 beakta, i betydelsen ta del av och éverviga,
dtminstone allt det som samtliga s6kande har tillfért anstillnings-

% Jimfor dock t.ex. RA 1996 ref. 28, dir ett regeringsbeslut om férhandsbesked enligt plan-
och bygglagen upphivts vid rittsprovning eftersom det bl.a. har ansetts strida mot kravet pd
saklighet i 1 kap. 9 § regeringsformen, och RA 1981 ref. 2:25.

% RA 1999 ref. 76.
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drendet fir antas strida mot saklighetskravet, eller i vart fall kravet
pd att beakta allas likhet infér lagen.

Saklighetskravet kan dirmed sigas ha en materiell sida, som
innebir att bara det som ir sakligt (har relevans i sammanhanget)
skall styra myndighetens &tgirder under anstillningsférfarandet
och anstillningsbeslutet, och en formell sida, som innebir bl.a. att
allt det som faktiskt tillférts anstillningsirendet skall beaktas, 1
betydelsen ta del av och 6verviga om det dr sakligt (relevant i
sammanhanget) eller inte.

Om det sdledes dr osakligt att inte innan anstillningsbeslutet
fattas ta del av och verviga allt det som samtliga sokande tillfért
anstillningsirendet, kan man friga sig om och i vad min det kan
anses sakligt att under handliggningen av anstillningsirendet vidta
Stgirder utan att gora det. Ar det férenligt med saklighetskravet att
vidta ndgon mera betydande tgird under handliggningen, som kan
ha betydelse for utgdngen av anstillningsirendet, utan att beakta
allt det som sékandena vid tillfillet faktiskt har tillf6ért anstillnings-
drendet? Det kan vara friga om sddana &tgirder som yttrar sig i
ndgon extern aktivitet och som i praktiken kan leda till en begrins-
ning av de sékande som bedéms nirmare, t.ex. att utfirda kallelser
till anstillningsintervju eller nigot test eller att ta referenser. Nir
man vil betriffande nigra sékande har kallat till anstillningsinter-
vju eller test eller tagit referenser, innebir det nimligen i praktiken
som regel en viss omgidng och tempoférlust att ta med flera
sokande. Det skulle kunna leda till att myndigheten inte 1 praktiken
gor sig det extra besviret ens nir det mot bakgrund av sakliga skil
finns fog for det.

Utredningens bedémning ir att saklighetskravet, och kravet pd
att beakta allas likhet infér lagen, i nu berdrt hinseende inte kan
anses innebira mera dn att myndigheten senast vid anstillnings-
beslutet méste ha tagit del av och 6vervigt allt det som samtliga
sokande tillfort anstillningsirendet. Om myndigheten vintar med
att ta del av allt det som samtliga sokande tillfért drendet till all-
deles innan anstillningsbeslutet skall fattas och inte di beaktar allt
det som ir sakligt dven om det kan innebira att anstillningsbeslutet
mdste skjutas upp i avvaktan pa t.ex. kompletterande anstillnings-
intervjuer och referenstagning, kan 3 andra sidan saklighetskravet
inte anses ha féljts. Aven om saklighetskravet inte kan anses kriva
det, dr det dirfor att rekommendera att myndigheten for att und-
vika férdréjningar bryter avidentifieringen och tar del av samtliga
handlingar redan i samband med att ndgon mera betydande dtgird
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under handliggningen vidtas, t.ex. nir kallelser till anstillnings-
intervjuer sints ut.

Saklighetskravet hindrar alltsd inte att myndigheten pd grundval
av bara en begrinsad mingd information bestimmer sig f6r att t.ex.
till anstillningsintervju kalla vissa s6kande som utifrdn den infor-
mationsmingden rankats hégst. Men innan myndigheten si sma-
ningom fattar anstillningsbeslutet, miste myndigheten beakta allt
det som tillférts anstillningsirendet f6r att kontrollera om det —
mot bakgrund av den utékade informationsmingden — ir sakligt att
kalla ytterligare s6kande och i sidant fall géra detta innan beslutet
fattas. En metod med avidentifierade ansékningshandlingar kan
alltsd anvindas i inledningsskedet av ett rekryteringsférfarande,
tex. for en férsta preliminir rangordning av ansékningarna fér
fortsatt behandling eller for att vilja ut nigra sékande som skall
kallas till anstillningsintervju.

5.4.3 Sammanfattning och slutsats

Nir det giller den i utredningsdirektiven stillda frigan om vilken
information som det mot bakgrund av det grundlagsfista kravet pa
saklighet kan vara mojlig f6r myndigheterna att i inledningsskedet
av ett rekryteringsférfarande bortse frin kan féljande sigas.

Det krivs att allt det som tillférts anstillningsirendet beaktats
innan myndigheten fattar beslut i anstillningsirendet. Myndig-
heten fir inte 1 nigot skede av handliggningen av ett anstillnings-
drende handla efter osakliga eller partiska grunder. Vid sidana for-
hillanden fir det antas att myndigheten fritt kan vilja vilken infor-
mation den vill bortse frin i inledningsskedet av ett rekryterings-
forfarande s linge den begrinsade information som faktiskt beak-
tas 1 detta skede inte kan anses osaklig 1 férhillande till den aktuella
anstillningen.

Att myndigheterna i inledningsskedet anvinder en metod med
avidentifierade ansokningshandlingar i syfte att motverka osaklig
behandling av arbetssékande fir i sig anses forenligt med saklig-
hetskravet. Metoden 1 sig har ett behorigt/legitimt och dirmed
sakligt syfte, men den fir givetvis inte tillimpas pa ett osakligt sitt.

Utredningens slutsats ir siledes sammanfattningsvis att tillimp-
ningen av en metod med avidentifierade ansékningshandlingar ir
forenlig med saklighetskravet i 1 kap. 9 § regeringsformen. Myn-
digheterna far vid tillimpningen av metoden dock inte
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a) avidentifiera pd ett sddant sitt att det som ir osakligt 1 férhal-
lande till den aktuella anstillningen faktiskt beaktas, eller

b) fatta beslut i anstillningsirendet utan att beakta allt det som
faktiskt tillforts drendet.

Vad som ir sakligt att beakta vid anstillning berors for statliga
myndigheters del 1 avsnitt 5.8.2. Det som sigs dir ir inte direkt
tillimpligt f6r kommuner och landsting, men det anférda kan tjina
som ledning vid uttolkningen av det saklighetskrav som giller
enligt 1 kap. 9 § regeringsformen vid anstillning i kommuner och
landsting.

Avslutningsvis bér framhéllas att bestimmelsen 1 1kap. 9§
regeringsformen giller bara domstolar, férvaltningsmyndigheter
och andra som fullgér uppgifter inom den offentliga férvaltningen
och siledes inte riksdagen och regeringen nir de agerar norm-
givare.” Bestimmelsen hindrar alltsi inte att riksdagen eller reger-
ingen genom lag eller férordning uttryckligen foreskriver t.ex. att
en metod med avidentifierade ansékningshandlingar skall (eller fir)
anvindas som enda underlag vid urval av sékande till anstillnings-
intervju eller liknande.

5.5 Lagstiftningen mot diskriminering i arbetslivet
5.5.1 Inledning

I lagstiftningen mot diskriminering 1 arbetslivet finns det bestim-
melser som myndigheter har att beakta i anstillningsirenden. I
jaimstilldhetslagen (1991:433) och lagen (1999:130) om Aatgirder
mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning finns det bestimmelser om
aktiva 8tgirder som arbetsgivare skall vidta. De nimnda lagarna
innehdller ocksd férbud mot diskriminering i anstillningsférfaran-
den. S&dana férbud finns dven i lagen (1999:132) om férbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder och
lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell liggning.

En arbetssokande, som inte anstillts eller en arbetstagare som
inte befordrats, har enligt de nimnda lagarna ritt att pd begiran f3

% Gustaf Petrén & Hans Ragnemalm, Sveriges grundlagar och tillhérande férfattningar med
forklaringar, 1980, s. 38.

70



SOU 2005:115 Regler om anstéllningsforfarandet i offentlig sektor

en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vissa meriter 1 friga om den
som fick arbetet.

5.5.2  Aktiva atgarder

Lagen om &tgirder mot diskriminering 1 arbetslivet pd grund av
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning har till
indamal att 1 friga om bl.a. arbete och utvecklingsméjligheter i
arbetet frimja lika rittigheter och méjligheter oavsett etnisk till-
horighet, religion eller annan trosuppfattning (1§). Med etnisk
tillhérighet avses att ndgon tillhér en grupp av personer som har
samma nationella eller etniska ursprung, ras eller hudfirg. Jim-
stilldhetslagen har pd motsvarande sitt till indamil att frimja
kvinnors och mins lika ritt i friga om bl.a. arbete och utveck-
lingsmojligheter 1 arbetet (jimstilldhet i arbetslivet) (1§). Bida
lagarna innehiller bestimmelser om att arbetsgivaren inom ramen
for sin verksamhet skall bedriva ett milinriktat arbete for att aktivt
frimja lika rittigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning respektive jim-
stilldhet 1 arbetslivet (4 § respektive 3 §).

Enligt lagen om &tgirder mot diskriminering i arbetslivet pd
grund av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning
skall arbetsgivaren verka fér att personer oavsett etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga
anstillningar (7 §).

Enligt jimstilldhetslagen giller f6ljande (7-9 §§). Arbetsgivaren
skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra limpliga
dtgirder frimja en jimn férdelning mellan kvinnor och min i skilda
typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare. Arbets-
givaren skall verka for att lediga anstillningar séks av bide kvinnor
och min. Nir det pd en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jimn
fordelning mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete eller
inom en viss kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid ny-
anstillningar sirskilt anstringa sig f6r att f sokande av det under-
representerade konet och séka se till att andelen arbetstagare av det
koénet efter hand 6kar. Det giller dock inte, om sirskilda skil talar
emot sddana dtgirder eller dtgirderna rimligen inte kan krivas med
hinsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i 6vrigt.
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5.5.3  Diskrimineringsforbud

Bestimmelserna om diskrimineringsférbud i de olika lagarna har
numera i princip samordnats. Diskrimineringsférbuden avser bade
direkt och indirekt diskriminering.

Forbuden mot direkt diskriminering avser att en arbetsgivare inte
fir missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare genom att
behandla honom eller henne simre in arbetsgivaren behandlar, har
behandlat eller skulle ha behandlat nigon annan i en jimfoérbar
situation, om missgynnandet har samband med etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, kén, sexuell liggning eller
funktionshinder.

Forbuden mot indirekt diskriminering avser att en arbetsgivare
inte f&r missgynna en arbetssékande eller en arbetstagare genom att
tillimpa en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt som
framstdr som neutralt men som i praktiken sirskilt missgynnar per-
soner med en viss etnisk tillhorighet eller annan trosuppfattning,
personer av det ena kénet, personer med viss sexuell liggning eller
personer med visst funktionshinder jimfért med personer utan
sddant funktionshinder. Detta giller dock inte om bestimmelsen,
kriteriet eller forfaringssittet kan motiveras av ett berittigat mél
och medlen ir limpliga och nédvindiga f6r att uppnd mélet.

Diskrimineringsforbuden giller bl.a. nir arbetsgivaren beslutar i
en anstillningsfriga, tar ut en arbetssokande till anstillningsinter-
vju, vidtar annan tgird under anstillningsférfarandet eller beslutar
om befordran. Férbuden mot direkt diskriminering giller dock inte
vid beslut om anstillning eller befordran, om viss etnisk tillhorig-
het, religion eller annan trosuppfattning, visst kon, viss sexuell
liggning eller visst funktionshinder ir nédvindig(t) pd grund av
arbetets natur eller det sammanhang dir det utférs. Férbudet mot
direkt diskriminering i jimstilldhetslagen giller inte heller bl.a. om
behandlingen ir ett led i strivanden att frimja jimstilldhet i
arbetslivet, s.k. positiv sirbehandling. Diskrimineringskommittén
(N 2002:06) har att éverviga om regler om positiv sirbehandling
pa grund av etnisk tillhérighet bor inféras i arbetslivet.*

M3l om tillimpningen av diskrimineringsférbuden skall handlig-
gas enligt lagen (1974:371) om rittegingen 1 arbetstvister och sdle-
des tas upp av tingsritt eller Arbetsdomstolen.

% Dir. 2002:11.
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5.6 Foretradesratt till anstallning och
omplaceringsskyldighet

I enlighet med bestimmelserna 1 lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd (anstillningsskyddslagen) finns det i vissa fall f6r arbets-
tagare eller fére detta arbetstagare en foretridesritt till anstillning
eller ritt att 3 andra arbetsuppgifter som ir lediga, dvs. omplaceras.

Bestimmelserna i 25-27 §§ anstillningsskyddslagen om foretri-
desritt till dteranstillning och foretridesritt till en anstillning med
hogre sysselsittningsgrad ir detaljerade, och det har foreslagit vissa
indringar av bestimmelserna.”” Hir ricker det att konstatera att
den som ir eller har varit arbetstagare hos en arbetsgivare under
vissa forutsittningar® har féretridesritt till anstillning i den verk-
samhet dir han eller hon varit sysselsatt, om han eller hon har
anmilt ansprik pi detta. Det krivs dock att den som anmilt fore-
tridesrittsansprk har tillrickliga kvalifikationer fér den nya
anstillningen eller de nya arbetsuppgifterna. Nir en verksamhet har
overgdtt frin en myndighet till en annan eller frdn ett féretag till en
myndighet, kan en person som varit anstilld hos den tidigare myn-
digheten eller foretaget ha foretridesritt till anstillning hos den
myndighet som tagit ver verksamheten.

Om arbetsgivaren avser att anstilla en arbetstagare, nir ndgon
annan har foretridesritt, skall arbetsgivaren férst forhandla med
berérda arbetstagarorganisationer enligt bestimmelserna 1 lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (32 § anstillnings-
skyddslagen). Detsamma giller om det har kommit upp en friga
om vem av flera foretridesberittigade som skall f3 en viss anstill-
ning.

Om en arbetstagare eller en fore detta arbetstagare anser att han
eller hon med st6d av foretridesritt enligt anstillningsskyddslagen
borde ha fitt en viss anstillning som en statlig myndighet beslutat
om, kan han eller hon éverklaga beslutet 1 administrativ ordning (se
avsnitt 5.8.3). Frigan om ansprdket pd den beslutade anstillningen
kan diremot inte prévas av tingsritt eller Arbetsdomstolen enligt
lagen (1974:371) om rittegingen i arbetstvister (1 kap. 2 § andra
stycket 1).¥ Diremot kan andra ansprik med anknytning till fore-

%7 Ds 2005:15 och SOU 2005:105.

8 Forutsittningarna ror bla. grunden foér att fortsatt sysselsittning inte kom i friga (nim-
ligen arbetsbrist och inte t.ex. misskétsamhet), anstillningstid och foretridesrittsperiod.

% Se AD 1977 nr 124 och AD 2002 nr 126, som gillde foretridesritt till dteranstillning.
Motsvarande torde gilla betriffande deltidsanstilld arbetstagares ansprdk pd foretridesritt
till anstillning med hogre sysselsittninsgrad, se Jonas Malmberg i Ronnie Eklund (red.),
Rittegingen 1 arbetstvister, Andra upplagan 2005, s. 67.
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tridesritten provas av tingsritt eller Arbetsdomstolen enligt den
lagen.”

Enligt anstillningsskyddslagen krivs det vidare normalt att
arbetsgivaren i den utstrickning det gir och ir skiligt bereder en
uppsigningshotad arbetstagare annat arbete hos sig, dvs. omplace-
rar arbetstagaren 1 stillet for att siga upp denne (7 § andra stycket
och 22 §). Arbetstagaren méste dock dven hir ha tillrickliga kvali-
fikationer for det fortsatta arbetet, men det krivs inte att den upp-
signingshotade gér en anmilan eller pd nigot annat sitt framstiller
ett ansprik pi omplacering. Aven den uppsigningshotade arbets-
tagarens ansprdk pd omplacering med stéd av anstillningsskydds-
lagen kan sigas utgora ett slags foretridesritt till anstillning.

5.7 Anstéllningsforfarandet i kommuner och landsting

I avsnitt 5.3 har berérts 1 vilken utstrickning bestimmelser som
avser myndighetsutdvning mot enskilda 1 t.ex. férvaltningslagen
(1986:223) kan vara tillimpliga i kommuners och landstings
anstillningsirenden och 1 vilken utstrickning privata konsulter kan
anlitas. Fér kommuner och landsting finns det utéver de bestim-
melser som tidigare berérts (i avsnitten 5.3, 5.4 och 5.5) inte nigra
generella och f6r kommuner och landsting specifika bestimmelser
om sjilva anstillningsférfarandet och vilka faktorer som far beaktas
vid anstillningen. Foéljande uttalande av Justiticombudsmannen

JO) ir belysande:"

Man kan, foér att renodla resonemanget, tinka sig det fallet att en
kommun direkt tillsitter en befattning utan nigot foregdende officiellt
rekryterings- eller beredningsforfarande. Hela drendehanteringen kan
hillas inom kretsen av ledaméter 1 den nimnd som har att fatta beslut,
och protokollet behover inte uppta mer dn sjilva beslutsledet i hela
anstillningsproceduren. Lagstiftningen ligger inte hinder i vigen for ett
sddant forfaringssitt.

I forfattning kan det dock finnas bestimmelser om behérighets-
villkor for anstillning. Det giller t.ex. f6r anstillning av viss perso-
nal i skolan™, i férskoleverksamhet och skolbarnomsorg” och i

% Se AD 1993 nr 11 och AD 1994 nr 61 samt AD 2003 nr 53. Jimfor ocksd prop. 1978/79:84
s.23 L.

17O 1992/93 5. 622 (pi s. 627).

%2 Se 2 kap. skollagen (1985:1100).

% Se 1§ andra stycket lagen (2000:873) om registerkontroll av personal inom férskoleverk-
samhet, skola och skolbarnsomsorg, jimfér SOU 2005:65.
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hilso- och sjukvirden™. Av 11 kap. 9 § tredje stycket regerings-
formen framgdr ocks3 att krav pd svenskt medborgarskap fér beho-
righet till kommunal tjinst kriver lagstéd.

I forfattning kan det vidare finnas bestimmelser om férfarandet
vid vissa anstillningar. Det giller t.ex. f6r vissa anstillningar som
likare.”

Arbetsmarknadsstyrelsen kan féreskriva ett arbetsformedlings-
tving som innebir att kommunen eller landstinget inte fir anstilla
andra arbetstagare in dem som den offentliga arbetsférmedlingen
har anvisat eller godtagit.”

Fér kommuner och landsting giller den allminna skyldigheten
for arbetsgivare att anmila lediga platser till den offentliga arbets-
férmedlingen.” Den arbetsgivare som avser att anstilla arbetstagare
pa ledig plats i sin verksamhet skall, innan nigon annan &tgird vid-
tas for anstillning, anmila den lediga platsen till den offentliga
arbetstérmedlingen. Det giller dock inte om arbetsgivaren avser att
besitta den lediga platsen med bla. arbetstagare som redan ir
anstilld hos arbetsgivaren, arbetstagare som skall ha en med fére-
tagsledare jimférlig stillning, arbetstagare som enligt lag eller
annan férfattning eller kollektivavtal har foretridesritt till anstill-
ningen, arbetstagare till anstillning som férutsitter viss politisk,
religios eller annan ideell instillning, och arbetstagare till anstill-
ning som tillsitts genom valférfarande. Regeringen eller Arbets-
marknadsstyrelsen kan medge undantag fr&n anmilningsskyldig-
heten. Anmilan kan goras muntligen, men linsarbetsnimnden far
dock i det enskilda fallet féreskriva att anmailan skall vara skriftlig.
Anmilan skall innehilla uppgifter om arbetsgivarens namn, adress
och telefonnummer, var arbetsplatsen ligger, arbetsuppgifter och
kompetenskrav, avléningsférmaner, arbetets varaktighet, arbets-
tider, tilltridesdag och ansékningstid. Nir en ledig plats som har
anmilts till arbetsférmedlingen blivit tillsatt eller av annan anled-
ning inte lingre ir aktuell, skall arbetsgivaren s snart det kan ske
anmila detta till f6rmedlingen. Struntar man i anmilan eller ljuger

% Se forordning (1998:1518) om behérighet till vissa anstillningar inom hilso- och sjukvir-
den m.m.

% Se forordning (1998:1518) om behérighet till vissa anstillningar inom hilso- och sjukvir-
den m.m.

% Se 12 § lagen (1974:13) om vissa anstillningsfrimjande dtgirder.

7 Se lagen (1976:157) om skyldighet for arbetsgivare att anmila ledig plats till den offentliga
arbetsférmedlingen och forordningen (1976:267) om skyldighet for arbetsgivare att anmila
ledig plats till den offentliga arbetsférmedlingen.
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man, kan det bli boter, om Arbetsmarknadsstyrelsen gitt med pi
att 8klagare vicker &tal for brottet.

Det har féreslagits en skadestindssanktionerad generell bestim-
melse om att en arbetsgivare alltid skall informera de arbetstagare
hos sig med tidsbegrinsade anstillningar om lediga tillsvidare-
anstillningar hos arbetsgivaren.”

Nir det giller inhimtande av referenser under anstillningsférfa-
randet har JO ansett att de inhimtade referenserna — under férut-
sittning att de har relevans fér avgérandet — bér dokumenteras i
erforderlig utstrickning. JO har i konsekvens dirmed vidare ansett
att det inte ir tillfredsstillande att sidana referenser himtas in
under hand utan dokumentation om att kontakten har tagits och
angdende vad som har kommit fram vid den.”

I irenden som avser anstillning av personal skall, nir fullmiktige
eller en nimnd beslutar, begird omréstning ske slutet och vid lika
rostetal beslutet fattas genom lottning.'®

Arbetstvister och tvister enligt lagstiftningen mot diskriminering
1 arbetslivet tas upp av tingsritt eller Arbetsdomstolen enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen i arbetstvister. Om tvisten giller en
friga som ir reglerad i lag eller i nigon annan férfattning och det i
samma forfattning foreskrivs att beslut i frigan fir 6verklagas i
administrativ ordning, dvs. hos regeringen, en allmin férvaltnings-
domstol eller en férvaltningsmyndighet, tillimpas dock inte lagen
om rittegdngen 1 arbetstvister (1 kap. 2§ tredje stycket). Ett
anstillningsbeslut fir vidare 6verklagas hos kammarritt av varje
medlem av kommunen eller landstinget for laglighetsprévning
enligt 10 kap. kommunallagen (1991:900). Nir en tvist som ror
beslut av en arbetsgivare med offentlig stillning, t.ex. en kommun
eller ett landsting, skall handliggas enligt lagen om rittegingen 1
arbetstvister fir dock just arbetstagaren inte 6verklaga beslutet i
administrativ ordning, dvs. hos regeringen, en allmin férvaltnings-
domstol eller en forvaltningsmyndighet.' Den som inte redan ir
arbetstagare hos kommunen eller landstinget utan 4r bara arbets-
sokande (och medlem av kommunen eller landstinget) kan alltsd

% Ds 2005:27.

9 Beslut 2000-01-17, dnr 1283-1999.

1005 kap. 42 och 44 §§ samt 6 kap. 28 § kommunallagen (1991:900).

191Se 1§ lagen (1987:439) om inskrinkning i ritten att dverklaga. Se t.ex. RA 1976 ref. 37
och JO 1979/80 s. 458.
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overklaga beslutet for laglighetsprévning enligt 10 kap. kommu-
nallagen.'”

5.8 Anstéllningsforfarandet i staten
5.8.1 Information om lediga anstallningar

Fér myndigheterna under regeringen finns det sirskilda bestim-
melser om information om lediga anstillningar.

Nir en sddan myndighet avser att anstilla ndgon, skall myndig-
heten ”pd nigot limpligt sitt” informera om detta s att de som ir
intresserade av anstillningen kan anmiila det till myndigheten inom
viss tid."” Finns det ndgot sirskilt skil som talar mot information,
kan myndigheten dock strunta i att informera. Detta framgir av 6 §
anstillningsforordningen (1994:373). Det har ansetts att myndig-
heterna bér ges stor frihet att sjilva bestimma sittet f6r att f3 fram
limpliga sékande till lediga platser.'**

I andra férfattningar kan det finnas sirskilda undantag frin
informationsskyldigheten'® respektive bestimmelser om att myn-
digheten skall informera pd nigot sirskilt sitt'®. Det kan ocks3
finnas regler omkring anstillandet som myndigheten sjilv har hittat
pa och bestimt sig for att folja.'”

122 Se Fritz Kaijser & Curt Riberdahl, Kommunallagarna II - Kommunallagen m.m., Sjitte
upplagan uppl. 1983 s. 687, och Jonas Malmberg i Ronnie Eklund (red.), Rittegingen i
arbetstvister, Andra upplagan 2005, s. 68. Om talan inte grundas pa arbetsrattslig lagstift-
ning, verkar Regeringsritten ha ansett att det inte dr en arbetstvist och pd talan av arbets-
tagare laglighetsprovat tillsittningsbeslutet, se t.ex. RA 1977 ref. 40, RA 1978 ref. 2:13, RA
1979 Ab 466, RA 1981 Ab 436 och RA 1983 Ab 86 (jamfor dock RA 1992 not 637 och RA
1989 not 435), jamfér ocksd t.ex. RA 1978 Bb 3, RA 1978 Bb 202, RA 1982 Bb 86. Se ocksa
RA 1979 Bb 272 (p4 talan av den som inte ir arbetstagare hos kommunen skall laglighets-
prévning av tillsittningsbeslut ske dven nir talan grundas pd att kommunen felakrigt tillim-
pat arbetsrittsliga bestimmelser) och RA 1980 Bb 31 (laglighetsprovning har inte fitt ske pa
talan av den som synes ha varit endast tidigare arbetstagare hos kommunen men &beropat
foretridesritt till anstillning).

1 Nir regeringen beslutar om anstillningen, behdver regeringen inte informera, men skall
en myndighet t.ex. limna f8rslag till regeringen 4r det myndigheten som skall informera.

104 Prop. 1993/94:65 s. 43.

195 Se t.ex. 4 kap. 18 § andra stycket hégskoleférordningen (1993:100). Att avvikande be-
stimmelser 1 andra férordningar giller 1 stillet for anstillningsférordningen framgir av 2 §
anstillningsférordningen.

1% Se t.ex. 7 kap. 7 § polisférordningen (1984:730) om annons i Personalmeddelanden frin
Rikspolisstyrelsen om polismansanstillningar och 4 kap. 18 § forsta stycket hogskoleférord-
ningen (1993:100), som foreskriver annonsering eller ett dirmed likvirdigt forfarande, jim-
for dirtill 5§ 1 den numera upphivda férordningen (1995:936) om vissa anstillningar som
professor och forskarassistent i jimstilldhetssyfte.

17 Hagskolor skall t.ex. ha och hilla tillgingligt de regler for anstillning av lirare som hog-
skolan tillimpar i en anstillningsordning, 4 kap. 14 § hogskoleférordningen (1993:100).
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Nir en myndighet under regeringen vidtar ndgon atgird for att
utanfér myndigheten séka personal till en ledig anstillning, skall
myndigheten samtidigt anmila detta till den offentliga arbets-
féormedlingen enligt férordningen (1984:819) om statliga plats-
anmilningar.'”® Anmilan skall géras muntligen eller skriftligen 1
sddan tid att arbetsférmedlingen fir tillfille att férmedla s6kande
och innehilla uppgifter om bla. den myndighet dir anstillning
skall ske, tjinstgoéringsorten, arbetsuppgifterna, kompetenskraven,
anstillningsformen, tjinstetypen, avloningsformen, arbetets varak-
tighet, arbetstiderna, tilltridesdagen och ansokningstiden. Om
myndigheten avser att anstilla ndgon som ir arbetshandikappad
eller den som ir uppsagd frin en statligt reglerad anstillning, far
myndigheten strunta i anmilan. Annars krivs det att Arbets-
marknadsstyrelsen medgett undantag, nir det finns sirskilda skil
for det, for att myndigheten skall {3 strunta i anmalan.

Av naturliga skil bér den myndighet som informerar om en ledig
anstillning ha bedémt vilka arbetsuppgifter som skall utféras i
anstillningen och vilka kompetenskrav som bér stillas pi den som
anstills, jimfér ovan om vad en platsanmilan skall innehalla. Ibland
finns det bestimmelser om en sirskild ordning for att faststilla
detta innan myndigheten informerar om den lediga anstillningen.
S4 ir fallet med flera anstillningar vid hégskolorna.'”

Det har, som redan nimnts, foéreslagits en skadestindssanktione-
rad generell bestimmelse om att en arbetsgivare alltid skall infor-
mera de arbetstagare hos sig med tidsbegrinsade anstillningar om
lediga tillsvidareanstillningar hos arbetsgivaren.''

5.8.2  Bara sakliga grunder far beaktas vid anstallning

Kravet pd saklighet vid tillsittning av statliga tjinster har ansetts s3
viktigt att det har fitt en speciell plats i regeringsformen jimte den
allminna principen om saklighet och opartiskhet i 1kap. 9§
regeringsformen."' T 11 kap. 9§ andra stycket regeringsformen
stadgas dirfor att vid tillsittning av statlig tjinst skall avseende
fistas endast vid sakliga grunder, sdsom fértjinst och skicklighet.
Fortjinst och skicklighet nimns sdledes som exempel pd sddana

1% Den férordningen tillimpas dock inte pd anstillningar som lirare vid sameskolor eller
specialskolor eller vid Nationellt centrum fér flexibelt lirande.

199 Se 4 kap. 17 § hégskoleférordningen (1993:100).

110 Ds 2005:27.

" Prop. 1973:90 s. 406.
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sakliga grunder som avseende fir fistas vid. Diremot nimns i
bestimmelsen inte nigra exempel pd grunder som avseende inte fir
fistas vid. Motsvarande bestimmelse i den tidigare gillande reger-
ingsformen frin dr 1809 nimnde uttryckligen att avseende inte fick
fistas vid de s6kandes bord.

Vid utformningen av bestimmelsen i 11 kap. 9 § andra stycket
regeringsformen beaktade man att arbetsmarknadspolitiska och
lokaliseringspolitiska hinsyn kunde gora det nédvindigt att vid
vissa tjinstetillsittningar ta hinsyn inte bara till de faktorer som i
forsta hand brukar liggas in 1 begreppen fortjinst och skicklighet.
Bestimmelsen utformades dirfor si att den klart ger vid handen att
dven andra sakliga grunder kan f3 vigas in vid bedémningen.'"
Konstitutionsutskottet forutsatte att méjligheten att viga in dven
arbetsmarknadspolitiska och lokaliseringspolitiska hinsyn vid
bedémningen skulle komma att utnyttjas pd ett sddant sitt att inga
faror for den enskildes rittssikerhet kommer att uppstd.'”

Det finns inte nigon mojlighet att avtalsvigen sitta grundlags-
bestimmelsen om sakliga grunder 4t sidan, och det har ansetts inte
vara mojligt att fylla ut grundlagens normer genom avtalsregler-
ing.ll“

Andamslet med grundlagsbestimmelsen om sakliga grunder har
av regeringen ansetts vara inte enbart eller ens primirt att skydda
arbetstagarintressena utan frimst att tillgodose samhillets och de
enskilda medborgarnas intresse av att statliga tjinster tillsitts efter
objektiva grunder. ' Det har dirfér ansetts vara en uppgift for det
allminna att bestimma hur olika sakliga tillsittningsgrunder skall
avvigas inbordes. Konstitutionsutskottet har haft en nigot annan
syn pi grundlagsbestimmelsen och anfért:'™

Huvudsyftet med bestimmelsen i 11 kap. 9 § RF [regeringsformen] att
vid statliga tjinstetillsittningar avseende skall fistas endast vid sakliga
grunder sdsom fortjinst och skicklighet dr att garantera objektivitet vid
yjinstetillsittningar. Enligt utskottets bedomning skall stadgandet
gagna statens intresse av att till varje tjinst {4 en for tjinsten s3 limplig
person som mdjligt men ocks3 virna den enskilde sokandens ritts-
sikerhet.

"2 Prop. 1973:90 s. 406.

KU 1973:26 5. 72.

"4 Se Erik Holmberg & Nils Stejrnquist, Grundlagarna med tillhérande férfattningar, 1980
s. 387, jamfér prop. 1975/76:105 Bil. 2 s. 206 och SOU 1975:1 s. 647.

5 Prop. 1975/76:105 Bil. 2 5. 206.

16 KU 1985/86:2y, se AU 1985/86:6 s. 29.
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Det framgir inte av grundlagsbestimmelsen eller dess forarbeten
hur olika sakliga grunder skall viktas mot varandra. I en proposi-
tion ir 1986 sammanfattades rittsliget intill den 1 juli 1985 enligt

foljande:

117

Nir det giller lagens kriterium skicklighet forstds dirmed enligt praxis
limpligheten {6r en befattning visad frimst genom teoretisk och prak-
tisk utbildning samt erfarenhet frin tidigare verksamhet. Det framgir
av grundlagens forarbeten (prop. 1973:90 s. 405). Yrkesskicklighet och
personliga egenskaper som prestationsférmdga m.m. blir hir maitare pd
de individuella forutsittningarna att fylla de krav som den aktuella
befattningen stiller pd sin utdvare.

Sedan linge har 1 allminhet lagts stérre vike vid skicklighetskriteri-
erna ju hogre tjinst det giller och ju mer sjilvstindigt arbete som ingdr
1 tjinsten. Synsittet har silunda varit att skickligheten bér ha den av-
gorande betydelsen i tillsittningsirenden frimst nir det giller chefs-
tjinster, arbetsledartjinster, hogre handliggartjinster och vissa andra
tjanster med sjilvstindigt arbetsinnehdll. Men praxis har [...] utveck-
lats &t det hallet att skickligheten tillmits allt hogre virde ocks8 nir det
giller tillsittningen av ligre tjinster.

(]

Med kriteriet fortjanst avser lagstiftaren nirmast den vana som har
forvirvats genom foregiende tjinstgdring (jfr nyssnimnda prop.
1973:90 s. 405). 1 praktlken har fértjinsten oftast ansetts vara liktydig
med antalet statliga tjinstedr. Men ocksd arbete i t.ex. annan offentlig —
frimst kommunal — tjinst har ibland beaktats.

Men RF [regeringsformen] och LOA [1976 irs lag om offentlig
anstillning] ger som framgdr av lagtexten utrymme for att beakta ocksd
andra sakliga grunder in skicklighet och fortjinst. I grundlagsmotiven
(anférda prop. 1973: 90 s. 406) sigs dirom att bl.a. arbetsmarknadspo-
litiska hiinsyn kan gora det nédvindigt att vid vissa tjinstetillsittningar
viga in dven andra faktorer 4n sidana som brukar hinféras tll skicklig-
het och fértjinst.

Négra nirmare exempel pd sidana “andra sakliga grunder” ges inte i
lag eller lagmotiv. Men som ett sidant exempel, godtaget i senare lag-
stiftning och praxis, kan nimnas foretridesritt till dteranstillning enligt
lagen (1982 80) om anstillningsskydd ([...] jfr 9kap. 1§ LOA
[1976 ars lag om offentlig anstillning], prop. 1974:174 s. 63). Ett annat
exempel kan vara omplacering enligt anstillningsskyddslagen (7 § andra
stycket) eller enligt det statliga trygghetsavtalet (TrA-S). Ett tredje
exempel ur praxis dr intresset att bereda arbetshandikappade sysselsatt-
ning — jfr férordningen (1979:518) om arbetshandikappade i statligt
reglerad anstillning m.m. [...]. Som ett fjirde fall kan anges att strivan
att frimja 6kad jamstilldbet mellan kvinnor och min har kommit att
godtas som en saklig grund enligt RF [regeringsformen] [...]. [...]
Sedan hésten 1978 har jimstilldhetsintresset silunda 1 regeringens

7 Prop. 1985/86:116 5. 4 {.
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praxis i bide forstainstans- och besvirsirenden accepterats som en sak-
lig grund vid tillsittning av statligt reglerade tjinster. Detta har ocksi
kommit till uttryck i andra myndigheters tillsittningspraxis. Jimstilld-
hetsintresset anses dirvid kunna viga dver den gradskillnad i friga om
fortjinst och skicklighet eller bddadera som féreligger mellan sokande
av olika kon, nir deras kvalifikationer 4r 1 stort sett om ocksi inte helt
lika. Den tillimpade principen har ocksd uttryckes si, att jimstilldheten
skall betraktas som en av flera sakliga grunder som kan filla avgéran-
det, nir s6kandena beddéms vara jimbordiga eller i det nirmaste jim-
boérdiga (jfr senast KU 1984/85:35 s. 21).

Arbetsmarknadsutskottet ansdg, liksom konstitutionsutskottet och
senare riksdagen, att en prioritering av skickligheten framfér for-
yansten och andra kriterier borde komma till uttryck inte bara i en
av regeringen utfirdad férordning utan 1 lag, varvid borde framgd
att prioriteringen av kriteriet skicklighet inte innebir nigot avkall
pi kravet pi objektivitet vid tjinstetillsittningar.'”® Regeringen
anslot sig till den uppfattningen. Den d& gillande lagen (1976:600)
om offentlig anstillning kompletterades siledes med en bestim-
melse om att skickligheten skall sittas frimst, om det inte finns
sirskilda skil for ndgot annat. Den bestimmelsen har numera
overforts 1 sak oférindrad till 4 § andra stycket lagen (1994:260)

om offentlig anstillning.'"” T férarbetena till kompletteringen an-
fordes:'*°

Till skickligheten bér som jag ser det hinféras de faktorer som ir av
betydelse for att bedéma den sékandes limplighet fér den aktuella
tjinsten. Som meritutredningen och flera remissinstanser framhiller,
bor all relevant erfarenhet virderas inom ramen for skickligheten. Det
skall vara en kvalitativ helhetsbedémning.

Hit bor siledes riknas bl.a. teoretisk och praktisk utbildning, per-
sonliga egenskaper (som prestationsférmdga, yrkesskicklighet, ledar-
egenskaper, samarbetsférmiga m.m.) samt kunskaper och erfarenheter
som har forvirvats i andra offentliga eller privata anstillningar eller i
egen verksamhet. Men erfarenheter frin omrdden som vird av barn,
studier, utlandsvistelser, sprakkunskaper, ideellt arbete m.m. bér ocksd
vigas in vid bedémningen av skickligheten, i den min de ir relevanta
for den s6kta tjinsten.

Av grundliggande betydelse f6r meritvirderingen ir alltsd att det dr
de krav som ir forknippade med tjinsten som bestimmer vilka skick-
lighetsfaktorer som skall beaktas och hur tungt dessa skall viga.

[..]

"8 AU 1985/86:6 5. 11 f.
"9 Prop. 1993/94:65 s. 44 och 122.
120 Prop. 1985/86:116 s. 7 och 11.
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[...] Med ~skicklighet” avses [...] skickligheten fér arbetsuppgift-
erna i tjinsten.

(o]

Den nya lagregeln bor utformas si, att den medger undantag for
sddana fall dir det finns sirskilda skal att [3ta det avgorande vara nigon
annan saklig grund in skickligheten, t.ex. fértjinsten eller omplacer-
ings- eller jimstilldhetsintresset. Sjilvfallet fir inte nigra andra skil
komma 1 friga 4dn sidana som kan betraktas som sakliga grunder enligt
RF [regeringsformen] och LOA [1976 &rs lag om offentlig anstillning]
(jfr 7 a § andra och tredje styckena anstillningsférordningen).

Nir det giller fortjinsten finns det kompletterande bestimmelser 1
férordningen (1985:335) om tillgodoriknande av tid fér férildra-
ledighet vid tillsittningen av statligt reglerade tjinster. Tiden for
forildraledighet frin en anstillning skall riknas sékanden till godo
som fortjinst. Tid for forildraledighet, som omfattar hela arbets-
tiden och som infaller efter det att barnet har uppnétt 18 manaders
3lder, bor dock riknas till godo bara med hilften. En sékande, som
pakallar tillgodoriknande enligt forordningen, skall i sin ansékan
ange ledighetens lingd och férliggning, ledighetens omfattning i
forhillande till hel arbetstid samt barnets eller barnens fodelsetid.
Den myndighet dir sékanden har varit anstilld skall s§ 13ngt moj-
ligt bistd honom eller henne med att ta fram uppgifterna om ledig-
heten.

Nir det giller andra sakliga grunder in fortjinst och skicklighet
finns det en generell bestimmelse 1 4 § anstillningsférordningen
(1994:373) om att myndigheten vid anstillning skall, utéver skick-
ligheten och fortjinsten, ocksd beakta sidana sakliga grunder som
stimmer 6verens med allmidnna arbetsmarknads-, jimstilldhets-,
social- och sysselsittningspolitiska mal. Det har ansetts angeliget
att staten som arbetsgivare strivar efter att vara en féregingare t.ex.
nir det giller att bereda de minniskor sysselsittning som pé grund
av arbetshandikapp har svirt att {3 eller behilla ett meningsfullt
arbete eller nir det giller tgirder som frimjar jimstilldheten mel-
lan kvinnor och min 1 arbetslivet. Myndigheterna borde siledes
beakta sidana tillsittningsgrunder som stimmer 6verens med den
allminna samhillsutvecklingen pd det personalpolitiska omridet.
Det har, generellt sett, ansetts att nigon bestimd rangordning
mellan de andra sakliga grunderna inte bér tillimpas, utan individu-
ella hinsyn och hinsyn till omstindigheterna kan tas i varje enskilt

fall."!

121 Timfér Regeringens férordningsmotiv 1985:3 s. 13 (och prop. 1985/86:116 s. 8).
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Av forfattning kan folja att det finns beborighetsvillkor for
anstillning 1 vissa fall. Dessa forfattningsreglerade behérighetsvill-
kor kan ses som uttryck fér vad som ansetts som en saklig grund i
ett visst fall. De olika villkoren kan avse bide det ena och det andra,
t.ex. att registerutdrag om brottslighet 6verlimnats'”, att arbets-
tagaren inte strejkar for tillfillet'”; att arbetstagaren har en viss
examen'** eller att den offentliga arbetsférmedlingen har anvisat
eller i vart fall godtagit arbetstagaren'”. En sirstillning intar krav
pd svenskt medborgarskap fér att inneha tjinst. I vissa fall har ett
sddant krav stillts upp redan i grundlagen. Annars fir ett sddant
krav uppstillas endast i lag eller enligt férutsittningar som anges i
lag."”® Det framgir av 11 kap. 9 § tredje stycket regeringsformen.

Om inget annat foljer av férfattning, f&r myndigheten sjilv
avgora vilka sakliga krav som skall stillas pd den som skall anstillas.

Grundlagsbestimmelsen om sakliga grunder kan inte sittas ur
spel genom lagstiftning av ligre valér. Det fir sirskild betydelse i
friga om lagstiftning som giller generellt for arbetsgivare och i
praktiken reglerar vem som skall {8 en anstillning, sisom bestim-
melserna 1 anstillningsskyddslagen om foretridesritt till anstillning.
I samband med att dessa bestimmelser gjordes tillimpliga pa stats-
anstillda uttalades foljande:'”

Ateranstillningsritten enligt LAS [anstillningsskyddslagen] kan ses
som ett exempel pd de arbetsmarknadspolitiska hinsyn som enligt nya
RF [regeringsformen] kan ingd som en av flera grunder for myndighets
beslut i friga om tillsittning av statlig tjanst. Den nya RF ligger
silunda inte hinder i vigen f6r att regler om 3teranstillningsritt inférs
pd det statliga omridet.

[

Den dteranstillningsritt som [...] infors pd det statliga omridet fir
[...] delvis en annan utformning 4n den allménna ateranstallmngsratten
enligt LAS. Beddmningen i det enskilda fallet miste primirt utgd frin
grundlagen. Den kan siledes forst i andra hand och inom ramen foér
grundlagens rekvisit grundas pi LAS. Blir en tjinst ledig, kan dven en
icke foretridesberittigad s6ka tjinsten och konkurrera med de foretri-
desberittigade. Dirvid kan — med tillimpning av grundlagsbestimmel-
sen — exempelvis intresset att offentliga funktioner utdévas av de for
uppgifterna bist skickade personerna finnas béra viga tyngre dn det

122 Se 1 § andra stycket lagen (2000:873) om registerkontroll av personal inom férskoleverk-
sambhet, skola och skolbarnsomsorg, jimfér SOU 2005:65.

12 Se 4 § forordningen (1991:1751) om vissa personalfrigor i samband med arbetskonflikter.
124 Se t.ex. 4 kap. hogskoleférordningen (1993:100).

12 Se 12 § lagen (1974:13) om vissa anstillningsfrimjande 3tgirder.

126 Se SOU 2000:106 f6r en kartliggning av medborgarskapskrav f6r anstillning.

127 Prop. 1974:174 5. 63 {.
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arbetsmarknadspolitiska intresset att anstilla en foretridesberittigad.
Sjilvklart ir dock att en 3teranstillningssdkande fir en starkare still-
ning efter grundlagsindringen. [...]

Avvigningen av de skilda hinsyn som skall tas kan alltsd sikerligen
bli en grannlaga uppgift. I tveksamma fall dligger det givetvis myndig-
heten att handla s, att de grundlagsskyddade intressena inte trids for
nir. I praktiken torde dock risken for en “konflikt” mellan RF:s och
LAS:s regler bli ringa.

Det har ansetts att det pd det statliga omridet inte ir mojligt att
kriva omplacering eller foretridesritt till en hogre tjinst (beford-
ran), eftersom det skulle strida mot de statliga grunderna for
tjinstetillsittning.'**

5.8.3  Overklagande av anstillningsbeslut'?’

Ett anstillningsbeslut kan i vissa fall bli f6rem4l f6r domstolsprov-
ning enligt lagen (1974:371) om rittegdngen 1 arbetstvister
(arbetstvistlagen). Domstolen kan enligt arbetstvistlagen préva om
arbetsgivaren brutit mot jimstilldhetslagen eller ndgon av de lagar
som giller diskriminering i arbetslivet.

En tvist som ror ett beslut om anstillning kan bli férem3l for
domstolsprévning enligt arbetstvistlagen endast (om tvisten enbart
avser tvist om kollektivavtal eller) om frigan rér ett brott mot jim-
stilldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om &tgirder mot dis-
kriminering 1 arbetslivet p& grund av etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om férbud mot dis-
kriminering 1 arbetslivet av personer med funktionshinder eller
lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i arbetslivet pd
grund av sexuell liggning (eller i och fér sig lagen (2002:293) om
forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning). Beroende pd vem som
vicker talan sker den rittsliga prévningen vid tingsritt eller 1
Arbetsdomstolen. Om det ir en arbetstagarorganisation som for
den enskildes rikning vicker talan, skall det goras i Arbetsdomsto-
len. Om arbetstagaren sjilv vicker talan, skall det géras vid tings-
ratt.

Nir ett forvaltningsbeslut pd detta sitt kan provas av domstol
enligt lagen om rittegdngen 1 arbetstvister fir beslutet inte 6ver-

128 Prop. 1981/82:71 s. 62, jamfér SOU 1992:60 s. 217 och prop. 1993/94:65 s. 66. Jimfor
dock uttalanden i AD 1995 nr 107.
129 Framstillningen i detta avsnitt bygger pa den som finns i SOU 2004:23 5. 233 ff.
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klagas 1 administrativ ordning av arbetstagaren. Detta foljer av
lagen (1987:439) om inskrinkning i ritten att 6verklaga.

Ett beslut om anstillning hos en statlig myndighet kan alltsd
normalt 6verklagas i administrativ ordning. Diremot fir en myn-
dighets forslag att anstilla en arbetstagare eller beslut att avbryta
ett anstillningsférfarande inte 6verklagas."”® Méjligheten att éver-
klaga myndigheters beslut om anstillning till nirmast hégre myn-
dighet och i sista hand till regeringen har anor tillbaka till 1600-
talet. Denna méjlighet har kopplats samman med den gamla upp-
fattningen om tjinstemins ritt till befordran. Det har hivdats att
ett syfte med reglerna varit att sikerstilla ett rittvist tjinstemanna-
urval. De sékandes "rittsskyddsbehov” och “anstillningsbeslutets
gynnande effekt” for den som utses har anférts som argument f6r
att en klagoméjlighet bor finnas.

Av 35§ verksférordningen (1995:1322) féljer att beslut om
anstillning 6verklagas hos regeringen, om nigot annat inte f6ljer av
lagen (1987:439) om inskrinkning 1 ritten att dverklaga eller av
andra foreskrifter. Som ett led 1 strivandena att befria regeringen
frin provning av férvaltningsirenden och att ge myndigheterna ett
okat ansvar for sin personalférsérjning har sirskilda foreskrifter
som skir av ritten att 6verklaga anstillningsbeslut till regeringen
med tiden blivit allt vanligare. P4 vissa omriden och {ér vissa myn-
digheter finns det siledes specialbestimmelser som skall tillimpas
framfér verksférordningens regler om &verklagande till reger-
ingen.”" Inom bl.a. Férsvarsdepartementets omride och fér hog-
skolor och universitet 6verklagas drendena hos sirskilda nimnder
med st6d av sidana féreskrifter.”” Vidare 6verklagas vissa regionala
myndigheters beslut hos deras centrala myndighet. Exempelvis
overklagas linsarbetsnimndernas beslut hos Arbetsmarknads-
styrelsen.

I 22 § f6rvaltningslagen (1986:223) finns det en allmin regel om
vem som fir 6verklaga. Ritt att dverklaga har den som beslutet
angdr, om beslutet gitt den klagande emot. Enligt praxis kan ett
anstillningsbeslut 6verklagas av envar av de sokande. Med en
sokande jimstills den som anmilt ansprik pd foretridesritt till
dteranstillning eller till en anstillning med hégre sysselsittnings-
grad."”

13021 § anstillningsférordningen (1994:373).

1 Se nirmare redogorelsen 1 SOU 2004:23 s. 235 {.

132 Se Tore Sigeman, “Tjinstetillsittning vid universiteten i rittsligt perspektiv” i Festskrift
till Stig Stromholm 1997 s. 769-794.

13> Arbetsgivarverkets cirkulir 1987:A8 s. 132.
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5.9 Offentlighet och sekretess i
anstallningsforfarandet

5.9.1 Inledning

Enligt utredningsdirektiven skall utredningen analysera hur en
metod med avidentifierade ansokningshandlingar forhiller sig till
bestimmelserna om handlingsoffentlighet 1 2 kap. tryckfrihetsfor-
ordningen och om registrering av allminna handlingar 1 15 kap.
sekretesslagen (1980:100).

I det foljande berors forst bestimmelserna om allminna hand-
lingars offentlighet i 2 kap tryckfrihetsférordning, avsnitt 5.9.2.
Hir behandlas vad som utgor en allmin handling och vad ritten att
ta del av en sidan handling nirmare innebir. I nista avsnitt, avsnitt
5.9.3, berors bestimmelserna om registrering av allminna hand-
lingar. I det avslutande avsnittet — avsnitt 5.9.4 — berérs bestimmel-
serna om sekretess.

5.9.2  Allméanna handlingars offentlighet

Bestimmelser om allminna handlingars offentlighet, dvs. offentlig-
hetsprincipen, finns i 2 kap. tryckfrihetsférordningen (TF), som ir
en av Sveriges grundlagar. Enligt ett inledande portalstadgande
skall varje svensk medborgare™, till frimjande av ett fritt menings-
utbyte och en allsidig upplysning, ha ritt att ta del av allminna
handlingar (1§). Av 2 § framgdr att den ritten fir begrinsas i vissa
fall. Det finns alltsi allminna handlingar som ir offentliga och
siddana som, helt eller delvis, inte ir det utan som ir féremail for
sekretess. Till dessa begrinsningar i allminna handlingars offent-
lighet dterkommer utredningen (avsnitt 5.9.4). Det bér dock redan
hir nimnas att ansékningshandlingar som kommit in till en myn-
dighet i ett anstillningsirende normalt inte ir fé6remal f6r sekretess.

Med handling férstds bla. en framstillning i skrift eller bild"®
(3 § forsta stycket forsta meningen). Aven e-post, som myndig-
heten kan lisa bara med hjilp av dator, utgér en handling. Hand-
lingen ir en allmin handling, om den férvaras hos myndigheten
och ir att anse som inkommen till eller upprittad hos myndigheten

134 Enligt 14 kap. 5§ TF ir utlinningar likstillda med svenska medborgare, om inte nigot
annat féljer av TF eller en vanlig lag. Som konstaterats tidigare har dven offentligt anstillda i
egenskap av medborgare, eller likstillda utlinningar, ritt att ta del av allminna handlingar.

133 Fér upptagningar som bara kan uppfattas med tekniska hjilpmedel, t.ex. e-post, finns det
sirskilda bestimmelser i 2 kap. TF, som inte berdrs nirmare hir.
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(3 § forsta stycket andra meningen). Om handlingen fysiskt finns
hos myndigheten, ir den férvarad dir. Om ansékningshandlingar
eller liknande pd grund av avtal har limnats till t.ex. ett konsult-
foretag och finns dir, kan de dock ocksd anses som férvarade hos
myndigheten. Det framgir av ett par vigledande rittsfall frin
Regeringsritten. I rittsfallet RA 1989 ref. 29 anférde Regerings-

ratten:

Sévitt kan utlisas av handlingarna i mélet har s6kande till befattningen
som sparvigschef haft att stilla sin ansdkan till den i drendet beslutande
kommunala myndigheten, spirvigsstyrelsen, men sinda ansékningen
till det enskilda konsultféretaget Bohlin & Strémberg Chefsrekrytering
Aktiebolag. Bolaget har haft spdrvigsstyrelsens uppdrag att medverka
vid rekryteringen bla. genom annonsering och beredning av irendet
sedan ansokningstiden utgdtt. Denna utgick den 21 september 1988
men ansékningarna redovisades som inkomna hos spirvigsstyrelsen
forst den 1 februari 1989, samma dag som spirvigsstyrelsen vid extra
sammantride fattade beslut i tillsittningsirendet. I sammantrides-
protokollet antecknades att det forord spdrvigsstyrelsens presidium
gav en av sdkandena féregdtts av samrdd med konsultforetaget.

Vad sdlunda upptagits visar att aktiebolaget mottagit ansékningarna i
sparvigsstyrelsens stille och att denna fére beslutsdagen haft tillging
till ansékningarnas innehill. Aktiebolaget miste dirfér anses ha for-
varat handlingarna foér spirvigsstyrelsens rikning, till f6ljd varav de
varit allminna handlingar, och styrelsen hade i anledning av Sten E:s
framstillning om att {3 ta del av ansékningarna bort infordra dem eller
kopior dirav frin bolaget f6r att kunna préva hans framstillning i sak.

I rittsfallet RA 1996 ref. 25, som avgjordes av Regeringsritten i sin
helhet (i s.k. plenum med alla domare i ritten), uttalade Regerings-
ratten:

Vad som framkommit i mélet visar att de handlingar som begirts
utlimnade utgjort ett led i ett kommunalt tjinstetillsittningsirende.
Annonsens utformning och vad som i dvrigt upplysts i mélet, bl.a. om
handliggningen av drendet, ger vid handen att konsultbolaget mottagit
de ifrdgavarande handlingarna i kommunens stille och att handlingarna
varit tillgingliga f6r kommunen frin det att de kommit in till bolaget
och direfter dtminstone till dess drendet beretts si lingt att en enda
person uppmanades att soka tjinsten. Bolaget miste dirfor anses ha
mottagit och férvarat handlingarna f6r kommunens rikning. P& grund
dirav har de varit att anse som allminna handlingar och kommunen
hade nir framstillningen gjordes bort infordra dem fér att prova fram-
stillningen 1 sak.

Som framgdtt ricker det inte att handlingen férvaras hos myndig-
heten for att den skall vara en allmin handling. Den méste ocksd
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vara att anse som antingen inkommen till eller upprittad hos myn-
digheten.

En handling anses som inkommen till en myndighet nir den har
anlint till myndigheten eller annars kommit en behorig befatt-
ningshavare till handa (6 § férsta stycket). En handling betraktas
alltsd som inkommen vid den tidigaste tinkbara tidpunkten. Enligt
Hikan Stromberg dr det inte tilldtet att forsoka forskjuta denna
tidpunkt genom att dréja med att bryta ett konvolut, vari hand-
lingen finns, eller genom att vinta med diarieféringen.”*® Det torde
dock, enligt utredningens mening, inte 1 sig strida mot bestimmel-
serna 1 2 kap. TF att en myndighet liter bli att genast dppna ett
kuvert med vissa handlingar som kommit in i ett anstillnings-
irende. Handlingarna i1 det férslutna kuvertet anses emellertid
redan inkomna pi ett sddant sitt att myndigheten har att enligt
2 kap. TF pa begiran bryta kuvertet och visa upp dem fér den som
frigar efter dem."’

Det finns dock en undantagsbestimmelse om att vissa hand-
lingar inte anses som inkomna redan nir de anlint till myndig-
heten. Enligt 6 § andra stycket skall nimligen en tivlingsskrift, ett
anbud eller en annan sidan handling som enligt tillkinnagivande
skall avlimnas i foérseglat omslag inte anses inkommen fére den
tidpunkt som har bestimts f6r 6ppnandet. Den bestimmelsen har
motiverats enligt foljande:"**

For vissa sirskilda fall har det ansetts erforderligt att medgiva myndig-
het att genom underlitenhet att bryta konvolut uppskjuta den tid-
punkt, di en handling skall anses inkommen. Detta giller frimst i
sddana fall, di ett tivlingsmoment motiverar att handlingar, som
inkommit frin flera olika personer, brytas samtidigt. Det f6r dylika fall
angivna undantaget bér endast vara tillimpligt, d ett samtidigt 6pp-
nande av handlingar p4 bestimd tidpunkt erfordras f6r férhindrande av
illojala férfaranden. Det bor icke vara tilldtet att tillimpa detta undan-
tag exempelvis p vanliga ansékningar till imbete eller tjinst.

Undantagsbestimmelsen ir alltsd inte tillimplig p& anséknings-
handlingar 1 ett anstillningsirende ens om myndigheten tillkinna-
gett att vissa delar av handlingarna skall avlimnas i ett forseglat
kuvert.

3¢ Handlingsoffentlighet och sekretess, nionde upplagan 2003 s. 21.

¥ Diremot finns det inte enligt TF ndgon ritt {6r enskilda att vara med nir myndigheten
sorterar eller Sppnar kuverten, se JO 1975s. 313 och JO 1989/90 s. 398.

B8SOU 1947:60 s. 221. I prop. 1948:230 s. 132 anges att paragrafen éverensstimde med vad
de sakkunniga foreslagit.
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En handling anses upprittad hos en myndighet nir den har ex-
pedierats, dvs. sints ivig. Har en handling inte expedierats, anses
den som upprittad forst nir det irende till vilket den hinfor sig har
slutbehandlats hos myndigheten. Om handlingen inte hinfor sig
till ndgot visst drende, anses den upprittad nir den har firdigstillts,
t.ex. genom att justeras av myndigheten. (7§ forsta stycket.)
Minnesanteckningar — dvs. promemorior och andra uppteckningar
som inte tillfér ett drende en sakuppgift och som har kommit till
bara for irendets beredning, t.ex. listor 6ver sdékande eller deras
meriter som myndigheten upprittar — anses dock som allminna
handlingar bara om de tas om hand fér arkivering eller expedieras
(9 § forsta stycket). Detsamma giller f6r utkast och koncept (9 §
andra stycket). Myndigheters diarier och andra férteckningar som
fors fortldpande anses som upprittade redan nir de ir firdiga for
inféring av uppgifter (7 § andra stycket 1).

En begiran om att {4 ta del av en allmin handling skall géras hos
den myndighet som férvarar handlingen (14 § forsta stycket, jim-
for 15 kap. 6 § sekretesslagen). Myndigheten fir inte pd grund av
begiran efterforska vem den sokande ir eller vilket syfte han eller
hon har med sin begiran i stérre utstrickning in vad som behovs
for att myndigheten skall kunna préva om handlingen ir féremadl
for sekretess och dirfor inte kan limnas ut (14 § tredje stycket).
Avsl3s begiran, har sokanden ritt att overklaga avslagsbeslutet
(15 § och 15 kap. 7 § sekretesslagen).

En allmin handling, som fir limnas ut, skall pd begiran genast,
eller i vart fall s8 snart det ir mojligt, pa stillet gratis tillhandahillas
sokanden pd ett sddant sitt att den kan lisas (12 § forsta stycket).
Om ”betydande hinder méter”, ir myndigheten dock inte skyldig
att tillhandah8lla handlingen pd stillet (12 § andra stycket). Att
allminna handlingar férvaras i ett forslutet kuvert hos myndigheten
torde inte i sig innebira ett betydande hinder.”” Handlingarna far i
stillet tas ut ur kuvertet si att sdkanden kan lisa dem p3 stillet.

Sékanden har inte bara en ritt att ta del av (t.ex. genom att sjilv
skriva av handlingen) allminna handlingar p3 stillet, dvs. 1 myndig-
hetens lokaler. S6kanden har nimligen ocksd ritt att pd begiran,
men mot en avgift, fi en avskrift eller kopia av en allmin handling
som fir limnas ut (13§ férsta stycket). Myndigheten skall
behandla en sddan begiran skyndsamt (13 § andra stycket).

13 Se nirmare om vad som kan utgdra betydande hinder Alf Bohlin, Allminna handlingar,
1988 s. 247 ff.
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En myndighet skall vidare enligt sekretesslagen pa begiran av en
enskild t.ex. pd telefon limna uppgift, som inte ir sekretessbelagd,
ur en allmin handling som férvaras hos myndigheten (15 kap. 4 §
sekretesslagen). Hir giller emellertid ett undantag ”i den méin
hinder [...] méter [...] av hinsyn till arbetets behoriga gdng”. Om
myndigheten bestimts sig f6r att tillimpa en metod med avidentifi-
erade ansdkningshandlingar och vissa allmidnna handlingar innu
finns i forslutna kuvert, torde myndigheten siledes kunna avsl3
begiran att fi ut uppgifter ur handlingarna i kuvertet med hinvis-
ning till att det skulle stéra “arbetets behériga ging”, dvs. den
arbetsmetod myndigheten valt att tillimpa. Avslagsbeslutet fir inte
dverklagas. Sokanden har dock alltid méojlighet att i stillet fram-
stilla en begiran med stéd av 2 kap. TF om att {8 ta del av hela
handlingen hos myndigheten eller att {3 en kopia av den. En sddan
begiran enligt 2 kap. TF fir myndigheten di inte avsl med hinvis-
ning till “arbetets behériga ging”. Det ir alltsd bara en begiran
enligt sekretesslagen om att fi t.ex. muntliga information frin
myndigheten om uppgifter ur handlingen som kan avslds med hin-
visning till arbetets behoriga ging, inte en begiran enligt 2 kap. TF.

Sammanfattningsvis kan féljande sigas. Ansdkningshandlingar
som kommit in till en myndighet i ett anstillningsirende och for-
varas dir utgdr allminna handlingar hos myndigheten. Det giller 1
de flesta fall ocksd om handlingarna i stillet limnats in till och for-
varas hos ett féretag som myndigheten anlitat. Aven sidana hand-
lingar som finns i ett forslutet kuvert utgér allminna handlingar
trots att myndigheten inte (innu) 6ppnat kuvertet. Vem som helst
som begir det har ritt att s3 fort det bara gir {8 ta del av ansok-
ningshandlingarna hos myndigheten p ett sidant sitt att de kan
lisas och, mot avgift, f4 en kopia av dem. Det innebir att myndig-
heten pd begiran miste 6ppna ett forslutet kuvert si att sékanden
kan lisa de allminna handlingarna i kuvertet.

5.9.3  Registrering av allmédnna handlingar

I 15 kap. sekretesslagen finns det bestimmelser om registrering av
allminna handlingar.'*

0 Offentlighets- och sekretesskommittén (OSEK) har sett 6ver bestimmelserna men inte
foreslagit nigra indringar i sak av bestimmelserna om registrering av allminna handlingar,
SOU 2002:97.
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Nir en allmin handling har kommit in till eller upprittats hos en
myndighet, skall handlingen enligt huvudregeln registreras utan
drojsmal (1 § forsta stycket). Registreringen skall ske 1 ett register
som brukar kallas diarium. Som nimnts i avsnitt 5.9.2 utgdr ett
diarium 1 sig sjilvt en allmin handling redan nir det ir firdigt for
inféring av uppgifter (2 kap. 7§ andra stycket 1 tryckfrihets-
forordningen). Diariet skall i friga om en allmin handling for
vilken sekretess inte giller innehdlla féljande information (2 §
forsta stycket):

1. Datum, d4 handlingen kom in eller upprittades.

2. Diarienummer eller annan beteckning som har &satts hand-
lingen.

3. I forekommande fall frin vem handlingen har kommit in eller
till vem den har expedierats.

4. Tkorthet vad handlingen rér.

I friga om allminna handlingar f6r vilka det inte giller sekretess
kan myndigheten dock strunta i registreringen, om handlingarna i
stillet hdlls si ordnade att det utan svirighet kan faststillas om en
handling har kommit in eller upprittats (1 § forsta stycket). Myn-
digheten har alltsd valfrihet att vilja tillvigagingssitt.'* T ett drende
kan t.ex. den handling som initierat irendet, exempelvis den infor-
mation om en ledig anstillning som offentliggjorts, registreras i
diariet, medan de ansékningshandlingar som kommer in i stillet
hills ordnade i en hég sorterad t.ex. efter det datum ansékan kom
in.

Sammanfattningsvis kan féljande sigas. Myndigheten kan vilja
att inte registrera bl.a. frin vem ansékningshandlingar (fér vilka det
inte giller sekretess, se avsnitt 5.9.4) har kommit in, om myndig-
heten i stillet hiller de inkomna handlingarna ordnade t.ex. efter
det datum di handlingen kom in. Myndigheten behéver siledes
inte 6ppna ett férslutet kuvert for att registrera handlingarna i det.

5.9.4  Sekretess for allmanna handlingar

Av 2 kap. 2 § tryckfrihetsférordningen framgdr det att ritten att fa
ta del av allminna handlingar fir begrinsas bara nir det ir pakallat
med hinsyn till

41 Prop. 1979/80:2 Del A s. 355 {.
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1. rikets sikerhet eller dess férhdllande till annan stat eller
mellanfolklig organisation,

rikets centrala finanspolitik, penningpolitik eller valutapolitik,
myndighets verksamhet for inspektion, kontroll eller annan
tillsyn,

intresset att forebygga eller beivra brott,

det allminnas ekonomiska intresse,

skyddet for enskilds personliga eller ekonomiska férhllanden,
intresset att bevara djur- eller vixtart.

Rl

No e

Alla begrinsningar skall anges noga i bestimmelser som enligt
huvudregeln skall finnas samlade i en enda sirskild lag, sekretess-
lagen.

Av 7 kap. 11 § sekretesslagen framgir det att sekretess normalt
inte giller i irenden om anstillning, inte ens i friga om hilsotill-
stdnd eller utdrag ur belastningsregistret som avsldjar brottslig-
het."”” Det har varit en viktig princip att det skall vara offentlighet i
sddana irenden, eftersom starka offentlighets- och rittssikerhets-
intressen gor sig gillande.'*

Sammanfattningsvis kan féljande sigas. Det giller normalt inte
sekretess for uppgifter i ansékningshandlingar i anstillningsiren-
den. Det fir anses i vart fall tveksamt om det enligt 2 kap. 2 §
tryckfrihetsférordningen ir tillitet att infora en bestimmelse om
(ens temporir) sekretess for uppgifter om identiteten hos den som
soker en anstillning nir anstillningsmyndigheten har beslutat att
tillimpa en metod med avidentifierade ansékningshandlingar.

42Se om utdrag ur belastningsregistret i anstillningsirenden prop. 1999/2000:123 s. 30 och
80 f. samt SOU 2005:65 s. 116.
% Prop. 1999/2000:123 s, 30 och 81 samt prop. 1986/87:3 s. 8.
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6 Sammanfattning av metoden

Enligt utredningsdirektiven skall utredningen analysera férutsitt-
ningar f6r att anvinda en metod med avidentifierade anséknings-
handlingar vid rekrytering inom offentlig sektor och féresld hur
den praktiska hanteringen av avidentifieringen bér ske. Utred-
ningen har utifrdn en sdan analys utformat ett f6rslag till metod
med avidentifierade ansékningshandlingar. Forslaget redovisas i
detalj tillsammans med resultatet av analysen 1 f6ljande avsnitt. For
att underlitta lisningen av foljande avsnitt och férstielsen for hel-
heten har utredningen valt att samlat men kortfattat hir redan
inledningsvis redovisa férslaget till metod. Den féreslagna metoden
innebir i korthet féljande.

Metoden bor bara anvindas f6r att ta fram de sékande som skall
kallas till intervju. Nir det har skett, skots anstillningsproceduren
pd vanligt sitt. Metoden tar bara hinsyn till formella kvalifikatio-
ner, sdsom utbildning och arbetslivserfarenhet. Andra kvalifikatio-
ner, sdsom samarbetsférmaga och andra sddana personliga egenska-
per samt allmin personlig limplighet, bedéms nimligen bist
genom den efterféljande vanliga anstillningsproceduren med bl.a.
intervjuer, referenstagning och i vissa fall testning.

Metoden forutsitter att arbetsgivaren innan en anstillning for-
klaras ledig faststiller en kravprofil f6r de formella kvalifikationer
som Onskas. Av kravprofilen bér framgd hur olika typer av sddana
kvalifikationer virderas genom att det tydligt anges vilka kvalifika-
tioner som ir nddvindiga, onskvirda respektive forstegsgivande
(om flera s6kande har de nédvindiga och énskvirda kvalifikation-
erna). Den faststillda kravprofilen omsitts direfter till en ansék-
ningsblankett som tar upp bara de formella kvalifikationer som
onskas.

Ansokningsblanketten skall utformas sd att den information som
skall fyllas 1 inte avsldjar s6kandens identitet eller grupptillhorig-
het. Med grupptillhérighet menas sddana (férestillda) egenskaper
som avses 1 lagstiftningen mot diskriminering i arbetslivet, dvs.
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, kon, sexu-
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ell liggning eller funktionshinder. Namnet, hemadressen, &ldern,
inklusive fédelsedr, fodelselandet, civilstindet och hemférhillanden
bor alltsd inte efterfrigas. Bara om svenskt medborgarskap ir en
forutsittning f6r anstillning, bér det efterfrigas. Exakt informa-
tion om tidigare och nuvarande arbetsplatser bor inte efterfrigas
utan bara information om typ av anstillning, yrke eller arbetsupp-
gifter. Information om utbildningsexamen, utbildningsinriktning
och utbildningens huvudsakliga innehll och lingd bor efterfrigas
s& att utbildningsanordnaren och undervisningsspriket inte av-
sl6jas. Information om utbildning i svenska spriket bér inte efter-
frigas. Kompetens 1 sprik bor dock efterfrigas. Ansékningsblan-
ketten bor inte ge mojlighet att limna ett s.k. personligt brev.
Ansokningsblanketten kan limpligen goras elektronisk s att
sokandena kan fylla i och sinda in den via Internet.

Nir anstillningen férklaras ledig, t.ex. genom annonsering, bér
kravprofilen anges och att sékanden skall fylla i den sirskilda
ansokningsblanketten och limna in 6vriga ansékningshandlingar pa
sedvanligt sitt. Annan personal in den som har att bestimma om
kallelse till intervju bor anges som kontaktpersoner.

Annan personal in den som har att bestimma om kallelse till
intervju bér ta emot inkomna ansékningar och éversiktligt se till
att de ifyllda ansékningsblanketterna inte innehdller nigon inte
efterfrigad information. Om sékanden inte fyllt i ansékningsblan-
ketten eller fyllt i den fel, bér den personalen ta kontakt med
sokanden for att be honom eller henne att géra det. Anséknings-
blanketten och 6vriga inkomna handlingar frin en sékande &sitts
ett unikt |dpnummer (s& att man via numret kan hirleda ansok-
ningsblanketten till en individ). Ansékningarna registreras inte i
myndighetens diarium utan hélls 1 stillet s& ordnade att det utan
svirighet kan faststillas att handlingarna kommit in till myndig-
heten (och inte upprittats av den). Myndighetens personal bér ges
sddana instruktioner att de som har att bestimma om kallelse till
intervju inte inledningsvis fir annan information om de sékande in
vad som framgdr av de ifyllda ansékningsblanketterna.

Nir ansokningstiden gitt ut, limnas bara de ifyllda anséknings-
blanketterna éver till dem som har att bestimma om kallelse till
intervju, som med hjilp av bara den informationen rangordnar de
sokande utifrdn hur vil de uppfyller de formella kvalifikationerna i
kravprofilen och direfter bestimmer vilka som skall kallas till
intervju. Nir detta skett, kan all personal ta del av samtliga inkomna
handlingar.
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/ Lagstiftningens inverkan

7.1 Inledning och sammanfattande bedémning

Enligt utredningsdirektiven skall utredningen analysera hur en
metod med avidentifierade ansékningshandlingar férhdller sig till
bestimmelserna om handlingsoffentlighet i 2 kap. tryckfrihets-
férordningen och om registrering av allminna handlingar i 15 kap.
sekretesslagen (1980:100). Vidare skall utredningen analysera hur
avidentifieringen férhiller sig till bestimmelser om foretridesritt.
Aven andra bestimmelser som utredningen finner kan innebira
hinder eller medféra problem skall analyseras. Om utredningen
kommer fram till att det finns sddana hinder, skall utredningen
analysera vilka férfattningsindringar som krivs for att undanréja
hindren och limna nédvindiga forfattningstorslag. Det ligger dock
inte inom ramen fér utredningens uppdrag att foresld ndgon
grundlagsindring.

Utredningens sammanfattande bedémning av lagstiftningens
inverkan pd en tillimpning av den foreslagna metoden med aviden-
tifierade ansékningshandlingar ir att lagstiftningen inte kan anses
innebira sddana hinder eller problem att nigra férfattningsind-
ringar bor foreslds. I f6ljande avsnitt utvecklas hur de férfattnings-
bestimmelser som &syftas i utredningsdirektiven eller som utred-
ningen annars ansett ha betydelse inverkar pd tillimpningen av den
foreslagna metoden med avidentifierade ansékningshandlingar.

7.2 Anstallningsskyddslagen

I enlighet med bestimmelserna 1 lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd (anstillningsskyddslagen) finns det i vissa fall f6r arbets-
tagare eller fore detta arbetstagare en foretridesritt till anstillning
eller ritt att {3 andra arbetsuppgifter som ir lediga, dvs. omplace-
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ras."* Kommuner och landsting miste félja anstillningsskydds-
lagen, medan féretridesritten pd den statliga sidan ir en bland flera
sakliga grunder som skall beaktas vid anstillning.

Nir ndgon uppfyller kraven for att ha foretridesritt till en viss
anstillning hos kommun eller landsting, blir det inte aktuellt med
ndgot rekryteringsférfarande vid vilket en metod med avidentifie-
rade ans6kningshandlingar skulle kunna anvindas. Det ir nimligen
dd inte den som till dventyrs ir mest limpad for anstillningen som
skall f3 den utan den (av de) féretridesberittigade (med bist plats i
turordningen och tillrickliga kvalifikationer).

Inom staten kan det dock férekomma ett rekryteringsférfarande
till en anstillning dven nir nigon har féretridesritt till den anstill-
ningen. Den som har foéretridesritt behdver inte limna in nigra
ansokningshandlingar for att kunna utnyttja sin féretridesritt; dir-
emot kan en enkel anmilan krivas. Ar den som har foretridesritt
fortfarande anstilld hos den statliga arbetsgivaren, torde dock
arbetsgivaren kunna beordra den anstillda att fylla i en anséknings-
blankett. I annat fall kan personal hos den statliga arbetsgivaren
med ledning av personalakten och annan tillginglig information ta
fram de uppgifter som efterfrigas i ans6kningsblanketten och fylla
i den. Aven om uppgiften att nigon har féretridesritt helt klart ir
bide saklig och relevant, bor den uppgiften inte tas med 1 ansok-
ningsblanketten. Fanns den uppgiften med, skulle man nimligen i
de flesta fall férmodligen enkelt kunna identifiera personen.

7.3 Aktiva atgarder

Enligt utredningsdirektiven skall hantering av sirskilda 6nskemail
for en anstillning, t.ex. prioritering av manliga s6kanden till en
kvinnodominerad arbetsplats, ingd i utredningens analys av en
metod med avidentifierade ansdkningshandlingar.

Nir det pd en arbetsplats inte rider en i huvudsak jimn férdel-
ning mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete eller inom en
viss kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren enligt jimstilld-
hetslagen (1991:433) soka se till att andelen arbetstagare av det
konet efter hand ¢kar. Det giller dock inte, om sirskilda skil talar
emot sddana dtgirder eller dtgirderna rimligen inte kan krivas med
hinsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i 6vrigt.
Forbudet mot direkt diskriminering i jimstilldhetslagen giller

44 Nir det i detta avsnitt talas om foretridesritt avses ocksa ritten till omplacering.
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vidare inte om behandlingen ir ett led 1 strivanden att frimja jim-
stilldhet 1 arbetslivet, s.k. positiv sirbehandling.

Arbetsgivaren kan iven 1 &vrigt — givetvis inom ramen for lag-
stiftningen mot diskriminering i arbetslivet — vilja prioritera nigon
egenskap hos sékandena t.ex. f6r att uppfylla nigot samhillspoli-
tiskt mdl. Det skulle t.ex. kunna vara friga om att underlitta f6r
langtidsarbetslosa eller straffade att terkomma till arbetslivet.

Om arbetsgivaren vid en viss rekrytering har bestimt sig for att
prioritera nigon viss egenskap, t.ex. ett visst koén, bor den egenska-
pen givetvis efterfrigas i ansokningsblanketten. Utredningen har
svart att se hur en metod med avidentifierade ansékningshandlingar
1 6vrigt skulle kunna ha ndgon inverkan pa hanteringen av sirskilda
onskemadl for en anstillning som arbetsgivaren valt att uppstilla.

7.4 Offentlighetsprincipen och ratten till partsinsyn

En metod med avidentifierade ansskningshandlingar forutsitter att
den personal som har att bestimma om kallelse till intervju inte
kinner till all information i drendet som i och for sig finns hos
myndigheten utan bara informationen i de ifyllda ansékningsblan-
ketterna. Arbetsgivaren kan instruera sin personal vilken informa-
tion den skall respektive inte skall ta del av 1 tjinsten (se nirmare
avsnitt 5.3.3). Myndigheten kan dock inte neka personalen, eller
nigon annan medborgare, att ta del av allminna handlingar med
stdd av offentlighetsprincipen i 2 kap. tryckfrihetsférordningen.

Inkomna ansokningshandlingar utgor i sin helhet offentliga all-
minna handlingar som vem som helst har ritt att ta del av med stod
av offentlighetsprincipen enligt 2 kap. tryckfrihetsférordningen.
En sékande har vidare med stdd av ritten till s.k. partsinsyn moj-
lighet att ta del av andra s6kandes ansékningshandlingar i sin hel-
het. Det gir alltsd med dagens lagstiftning inte att hindra att ménga
minniskor kinner till det som stdr i ans6kningshandlingarna 1 sin
helhet. Det torde ocksd vara svirt, eller omgjligt, att hindra att
ndgon av dessa minniskor berittar den informationen fér handlig-
gande personal, t.ex. vid ett telefonsamtal. Hirtill kommer att en
sokande kan strunta i myndighetens anvisningar fér anséknings-
forfarandet och limna mer information in som efterfrigas.

Den nu berérda informationsasymmetrin (att utomstiende kan
veta mer dn handliggaren som har att bestimma om kallelse till
intervju) och konsekvenserna av den (att den som vet kan beritta
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fér den som skall vara ovetande) torde vara svira att komma till
ritta med dven med indrad lagstiftning i nigot hinseende, t.ex. en
bestimmelse om temporir sekretess. Det forefaller exempelvis
oproportionerligt — och olimpligt — att foresld straff fo6r den
privatperson som limnar viss information till en handliggare eller
att foresld att myndigheten skall bortse frdn en ansokan bara dirfor
att ndgon har limnat viss information.

Eftersom myndigheten i princip fir bestimma vilka anstillda
som skall gora vad, kan den 1 och fér sig bestimma att den hand-
liggare som fitt del av viss information inte lingre skall handligga
anstillningsirendet. Men detta torde knappast vara nigot verk-
ningsfullt medel mot en utomstiende som bestimt sig for att
sabotera anvindningen av en metod med avidentifierade ansok-
ningshandlingar (genom att beritta informationen ocksd for varje
ny handliggare).

Utredningen ir dock évertygad om att de nu berérda férhéllan-
dena knappast kommer att utgéra nigot odverkomligt problem 1
praktiken.

Annan personal in den som har att bestimma om kallelse till
intervju kan ges 1 uppdrag att hantera ansékningshandlingarna och
kontakterna med sékandena.

Ansokningshandlingarna behover inte registreras 1 myndighetens
diarium utan kan 1 stillet hillas si ordnade att det utan svirighet
kan faststillas att handlingarna kommit in till myndigheten (och
inte upprittats av den), se nirmare avsnitt 5.9.3.

7.5 Férfattningsreglerade rekryteringsformer

Det foérekommer att speciella rekryteringsprocesser ir reglerade i
lagstiftning. Det giller t.ex. vissa rekryteringar inom hégskole-
visendet enligt hogskolefoérordningen (1993:100), dir det finns
utforliga bestimmelser om formerna for rekryteringen.

I de fall dir sjilva rekryteringsprocessen pd det sittet ir foreskri-
ven 1 lagstiftning finns det ofta inte utrymme f6r att anvinda en
metod med avidentifierade ansékningshandlingar. Det finns dock
enligt utredningens mening inte anledning att féresld forfattnings-
indringar for att goéra det mojligt att anvinda den féreslagna meto-
den med avidentifierade ansékningshandlingar i dessa specialfall.
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8 Utgangspunkter

Den foreslagna metoden med avidentifierade ansékningshandlingar
har utformats s& att den i princip ir mdjlig att anvinda vid alla
anstillningar.

I dag dr praxis generellt att ju lingre anstillning det ror sig om,
desto mer ambitidst rekryteringsarbete. Det innebir att korta vika-
riat och andra anstillningar av tillfillig natur ofta rekryteras efter
en relativt kort beredning.'"” Forskning visar att vikariat och andra
tidsbegrinsade anstillningar ofta utgdér en forutsittning for att
senare, genom den arbetslivserfarenhet man samlar pd sig och refe-
renser dirpd, kunna komma i frdga fér tillsvidareanstillning.'** Att
endast anvinda en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar for tillsvidareanstillning skulle dirmed riskera att cementera
effekterna av de urvalskriterier som anvints vid rekrytering till
anstillningar av ullfillig natur. Hir fir arbetsgivaren gora avvig-
ningar mellan kraven pd snabbhet vid anstillningar av tillfillig natur
och férdelarna med en metod med avidentifierade anséknings-
handlingar.

Forskningen kring etnisk (men dven kéns-) diskriminering pd
arbetsmarknaden indikerar att det 4 ena sidan férekommer 6verallt
och vid alla typer av anstillningar, men att det & andra sidan verkar
forekomma oftare vid ledande befattningar.'¥ Av forskningen
foljer di att en metod med avidentifierade ansokningshandlingar
skulle vara limplig att anvinda s brett som méjligt och till i prin-
cip alla anstillningar, speciellt vid ledande befattningar.

En metod med avidentifierade ansskningshandlingar har att dven
hantera de fall dir ndgon eller nigra s6kanden redan finns inom
organisationen (s.k. intern kandidat). Det ir svirt att se att meto-
den skulle innebira nigra problem av mer allvarlig art. Naturligtvis
finns mojligheten att kravprofilen utformas pd ett sddant sitt att

4> Knocke 2003; Neergaard 2004; 2006 (under utgivning).
146 Hikansson 2001; Walette 2004.
47 Martinsson 1998; Berggren & Omarsson 2001; TCO 2005; Darin 2006 (under utgivning).
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den sirskilt passar den interna kandidatens meriter, varfor det i
praktiken kan vara svirt att hdlla den kandidaten anonym. Det
innebir dock inget problem fér metoden utan speglar snarare en
relativt vanligt férekommande metod att 6ka (i vissa fall minska)
chansen fér interna kandidater att komma 1 friga f6r anstillningen.
Den féreslagna metoden med avidentifierade ansékningshandlingar
kan sdledes aldrig garantera en heltickande anonymitet for den vars
meriter redan ir kinda inom myndigheten. Diremot skapar meto-
den en sidan hég grad av avidentifiering att mojligheten att mot-
verka sirbehandling i1 den initiala fasen jimfért med traditionella
metoder for rekrytering 6kar. Dirtill medfér metoden att alla
sokandes meriter enligt ansékningsblanketten kan jimféras pd ett
systematiskt sitt.

Utredningen anser att en metod med avidentifierade ansok-
ningshandlingar enbart bér anvindas for att bedéma kvalifikationer
kopplade till det tekniska systemet, dvs. formella kvalifikationer,
sdsom utbildning och arbetslivserfarenhet, som underlag fér
kallelse till anstillningsintervjuer. I ett inledande skede av en
rekrytering utgor dessa indikatorer pd kompetens utmirkta och
relativt standardiserade variabler fér en formell bedémnings-
process. Anledningen till att metoden inte tar hinsyn ocksi till
kvalifikationer kopplade till det sociala systemet dr att sddana
kvalifikationer — personliga egenskaper, samarbetsegenskaper, led-
ningsegenskaper osv. — inte generellt kan och bér bedémas genom
en granskning av ansékningshandlingar utan férst och frimst
genom intervjuer, referenstagning och, i vissa fall, testning.

Den féreslagna metoden med avidentifierade ansékningshand-
lingar lyfter fram maélkonflikten mellan § ena sidan begrinsad och
strukturerad information och 4 andra sidan obegrinsad och mindre
strukturerad information. Den hir konflikten méste hanteras i alla
rekryteringsprocesser oavsett metod. Den féreslagna metoden med
avidentifierade ansokningshandlingar innebir férst och frimst en
uppdelning i tv skilda rekryteringsfaser. I den forsta fasen, di
metoden anvinds, begrinsas informationen genom utformning av
en tydlig kravprofil och en strukturering av de sékandes meriter
med hjilp av en ansékningsblankett. Utifrin den hir informationen
rangordnas de sokande f6r urval till intervju. Fér att minska risken
for att relevant information inte kommer fram 1 den forsta fasen,
kan man, nir rangordningen gjorts klar, ta stickprov eller p& annat
sitt forsikra sig om att de verkligen mest meriterade valts ut fér
anstillningsintervju.
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En metod med avidentifierade ansékningshandlingar bor upp-
fylla &tminstone tvd centrala mal. Férst och frimst skall metoden
resultera i att de mest kvalificerade 1 formellt hinseende kallas till
intervju, dvs. arbetsgivaren skall kunna férvinta sig att med hjilp av
metoden f3 intervjua bara personer med efterfrigade formella
kvalifikationer. I det malet ligger ocksd att metoden méste kunna
sirskilja mellan de sékande i sidan utstrickning att bara ett rimligt
antal av de 1 formellt hinseende mest kvalificerade vaskas fram. En
andra central milsittning ir att metoden skall innebira en minskad
risk for sirbehandling genom information som avsléjar identiteten
eller grupptillhérigheten undanhills beslutsfattarna. Vidare bor en
metod med avidentifierade ansékningshandlingar kunna effektivt,
dvs. utan betydande administrativt merarbete, producera denna
méluppfyllelse.

En tydlig kravprofil for efterfrigade kvalifikationer kopplade till
det tekniska systemet bér kunna bidra till att malen uppfylls. Den
metod med avidentifierade ansékningshandlingar som utredningen
forordar forutsitter ocksd att arbetsgivaren upprittar en kravprofil
for de formella kvalifikationer som efterfrdgas. Kravprofilen bor
ange vikten av de dnskade formella kvalifikationerna. Det bor dir-
for framga vilka formella kvalifikationer som ir nédvindiga (méste
finnas), vilka som ir 6énskvirda (helst bor finnas) samt vilka for-
mella kvalifikationer 1 évrigt som kan ge ett forsteg (girna bér
finnas). Arbetsgivaren bor, forutom de nédvindiga kraven, ange
och rangordna s& minga av de onskvirda och férstegsgivande
kraven att det kan antas att bara ett rimligt antal s6kande uppfyller
kraven. Ju fler s6kande som kan férvintas, desto flera énskvirda
och forstegsgivande krav behover anges.

En metod med avidentifierade ansékningshandlingar innebir att
ans6kningshandlingarna kommer att bestd av tvd skilda typer av
dokument. A ena sidan ”traditionella” handlingar som inkluderar
meritférteckning, personligt brev, betygsutskrifter, arbetsgivar-
intyg, referenser etc. A andra sidan en ifylld ansékningsblankett
som inte innehdller sddan information att sékandens identitet eller
grupptillhérighet avslojas. Metoden med avidentifierade ansok-
ningshandlingar som utredningen férordar forutsitter att arbets-
givaren utarbetar en ansékningsblankett dir bara information om
kraven pd formella kvalifikationer i enlighet med kravprofilen skall
fyllas i (och inte ndgon information som avslojar sékandens iden-
titet eller grupptillhérighet). Genom en tydligt formulerad krav-
profil boér det vara en relativt rak och enkel process att skapa
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strukturerade och tydliga ansékningsblanketter som iven limpar
sig for bearbetning med hjilp av dator. Den information som
kommer in frin skandena utéver ansékningsblanketten sparas for
att granskas nir avidentifieringen brutits.

Genom det beskrivna tillvigagingssittet vid en metod med
avidentifierade ansokningshandlingar bedémer utredningen att
merarbetet 1 rekryteringsprocessen 1 huvudsak kan begrinsas.
Metoden med avidentifierade ansékningshandlingar kan innebira
en okad arbetsinsats for att utarbeta en tydlig kravprofil, fér den
hindelse myndigheten annars inte skulle ha gjort det, och dirtill
anknytande ansékningsblanketter. Det kan dven uppstd ett visst
administrativt merarbete i de fall sokande inte pd ett korrekt sitt
anvinder sig av ansékningsblanketten. Nir det nimnda arbetet vil
ir gjort, bor en metod med avidentifierade ansékningshandlingar
inte innebira nigot ytterligare merarbete att tala om. Det kan sna-
rare bli s§ att urvalet till intervju genom metoden kan genomféras
med mindre resurser idn 1 dag, t.ex. med hjilp av IT-stéd.

Sammantaget ir det, enligt utredningens bedémning, inte sjilv-
klart att en metod med avidentifierade ansékningshandlingar 1 de
flesta fall innebir merarbete av ndgon betydande omfattning. Dir-
emot forutsitter metoden tillgdng till personal, som inte har att
bestimma om kallelse till intervju, fér att inledningsvis hantera
inkomna ans6ékningar och 6vriga kontakter med de s6kande.

Utredningen har baserat diskussionen och férslaget pid den
forskning och erfarenhetsbaserade kunskap som utredningen
kunnat finna. Det bér dock noteras att det inte finns systematiska
utvirderingar och vetenskapliga studier av direkt och entydig rele-
vans foér uppdraget. Det innebir att Sverige och den offentliga
sektorn inom det hir omrddet kan placera sig 1 titen internationellt
1 utvecklandet av en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar. Avsaknaden av systematiska och vetenskapligt forankrade
studier kring effekten av metoder med avidentifierade anséknings-
handlingar 4r dock problematisk. Utredningen ser det dirfér som
viktigt att initiativ tas till systematisk uppféljning och utvirdering
av anvindningen av den foreslagna metoden. Vidare ser utred-
ningen det som 6nskvirt att behovet av IT-st6d for rekrytering i
enlighet med den foreslagna metoden med avidentifierade ansok-
ningshandlingar f6ljs upp. Utredningen dterkommer mer konkret
till dessa frigor i avsnitt 10.
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9 Kravprofil, ansdkningsblankett
och [T-stdd

9.1 Kravprofilens utformning i annonser

Som underlag for resonemangen om kravprofilens utformning
anvinds fyra exempel pd rekryteringsannonser himtade frin en
kommuns respektive myndighets hemsida. Eftersom rekryterings-
annonserna bara anvinds som underlag fér att belysa de olika
frigestillningar som berdrs 1 avsnittet, saknar det betydelse i vilken
grad de kan ses som representativa for rekryteringsannonser inom
offentlig férvaltning i allminhet.

Utredningen har valt annonser om olika typer av anstillningar
utifrdn utbildningskrav. Dirmed blir det méjligt att illustrera i vad
mén en metod med avidentifierade ansékningshandlingar paverkas
av den utbildningsgrad som krivs vid anstillning. De fyra valda
annonserna ror anstillning som underskoterska, foérskollirare,
rektor respektive utredare/expert:

Befattningskategori: Underskoterska

Arbetsuppgifter:

Att ge de idldre i1 stadsdelen god omvirdnad utifrin de individuella
beslut och vardplaner som finns. Nira samarbete med hemsjukvird,
rehabteam och primirvird. Vi erbjuder ett kvalificerat omvirdnads-
arbete i en kompetent och kreativ arbetsgrupp. Du medverkar aktive till
hemtjinstens och arbetsgruppens férnyelse och utveckling.

Kvalifikationer:

Omvirdnadsutbildning och kunskap i social dokumentation. Vi séker
Dej som har dokumenterad samarbetsférmiga och som tar ansvar samt
har god social kompetens. Du skall vara noggrann och ha en positiv
livssyn. Vi anvinder leasingbilar, vilket betyder att krav pi korkort
finns.
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Befattningskategori: Forskollirare

Arbetsuppgifter:

Vi séker en engagerad och drivande pedagog med ett hjirta som klap-
par for barnen pd forskolan. Du arbetar tillsammans med arbetskamrat-
erna pd din avdelning och samarbetar 4ven med de 6vriga pedagogerna i
huset. Vidare ir du inférstddd med uppdraget som stir 1 Liroplan for
forskolan.

Kvalifikationer:
Forskollirarutbildning, eller annan kompetens som arbetsgivaren pro-
var likvirdig. Vi fister stor vikt vid personlig limplighet.

Rektor — i teamledarskap

Arbetsuppgifter:
X-enheten stir infér en spinnande organisationsférindring dir ledar-
skapet delas av tre rektorer med personal-, ekonomi- och verksamhets-
ansvar, ett teamledarskap. Ett av ledningsteamets viktigaste uppdrag ir
att tillsammans med elever, férildrar och personal utveckla framtidens
skola ur ett 0-16 perspektiv, dir skolan skall spela en viktig roll fér
lirande, utveckling, demokrati och integration. Idag bestdr enheten av
tre forskolor, ca 220 barn och en F-9 skola, ca 450 elever. I enheten
finns dven fritidshem.

Skolan har en vil fungerande lokal styrelse. Ditt ansvarsomride blir
forskola, fritidshem, skolans ligre &ldrar och en serviceenhet. X-teamet
ingdr 1 Y:s ledningsgrupp, som leds av omrideschef.

Kvalifikationer:
Vi soker dig som har:

—hoégskoleutbildning med pedagogisk inriktning
— erfarenhet av att ha arbetat i férskola/skola
— erfarenhet av arbetsledning

Du ska ha:

—vilja och f6rm3ga att arbeta i ett teamledarskap
— formiga att skapa intresse, engagemang och delaktighet bland dina
medarbetare.

Det ir viktigt att du ir kvalitetsmedveten och utvecklingsinriktad och
att du ser pd verksamheten i ett helhetsperspektiv. Stor hinsyn kom-
mer att tas till personlig limplighet.

Tillsvidare anstillning. 100%. Tilltride efter verenskommelse.
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Utredare/expert inom omridet minniska-teknik-organisation

Arbetsuppgifter

Du kommer att arbeta med att inspektera och granska verksamheter,
vara pddrivande och utveckla myndighetens tillsyn genom utrednings-
arbete med stdd av externa forskare och internationellt facksamarbete.
Du kommer att arbeta i nira samverkan med personer med beteende-
vetenskaplig och teknisk kompetens av olika slag.

Onskvird bakgrund och profil

Du har beteendevetenskaplig eller annan hégskoleutbildning med fér-
djupade kunskaper inom kognitiv psykologi, ergonomi, arbetspsyko-
logi med inriktning mot industriell organisation. Du ir girna generalist
inom det beteendevetenskapliga kunskapsomrddet och framfor allt dr
det viktigt att du har en systemsyn dir samspelet mellan minniska-
teknik-organisation (MTO) ir i fokus. Vi virdesitter dven om du har
férdjupade kunskaper inom kognitiv ergonomi och Minniska-Maskin
interaktion (MMI). Du har flerdrig arbetslivserfarenhet, girna frin
kirnteknisk verksamhet, kvalitetsarbete frin processindustri eller
annan verksamhet med hoga sikerhetskrav. Du har mycket god erfa-
renhet frin kvalificerat utredningsarbete med inriktning mot enhetens
arbetsomrdden samt har litt for att uttrycka dig 1 tal och skrift pd
svenska och engelska. Du har litt for att knyta kontakter och ir van att
samarbeta med andra inom olika kompetensomriden.

Den begrinsade forskning som finns kring rekrytering har pavisat
hur de kravprofiler som synliggérs i annonser ofta gor det svért att
f3 till stdnd en rekrytering i enlighet med generella forskningsbase-
rade rekommendationer. De tre forsta av de fyra valda annonserna
kan ses som exempel pd detta. Den fjirde annonsen ir diremot mer
specificerad dn vad annonser normalt ir.

Nir man analyserar texterna i de tre férsta exemplen pd annon-
ser, kan de efterfrigade kvalifikationerna kopplade till det tekniska
respektive sociala systemet litt urskiljas:
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Tekniska systemet

Sociala systemet

Underskoterska

Forskollarare

Rektor

Omvardnadsutbildning och kunskap i
social dokumentation. Vi anvander
leasingbilar, vilket betyder att krav p&
korkort finns.

Forskollararutbildning, eller annan
kompetens som arbetsgivaren prévar
likvardig.

Vi soker dig som har:

— hogskoleutbildning med pedagogisk
inriktning

—erfarenhet av att ha arbetat i
forskola/skola

—erfarenhet av arbetsledning

Vi soker Dej som har dokumenterad
samarbetsférméaga och som tar
ansvar samt har god social
kompetens. Du skall vara noggrann
och ha en positiv livssyn.

Vi faster stor vikt vid personlig
|dmplighet.

Du ska ha:

—vilja och formaga att arbeta i ett
teamledarskap

—férmaga att skapa intresse,
engagemang och delaktighet bland
dina medarbetare. Det &r viktigt att

du ar kvalitetsmedveten och
utvecklingsinriktad och att du ser pa
verksamheten i ett helhetsperspektiv.
Stor hdnsyn kommer att tas till
personlig ldmplighet.

I kolumnen lingst till héger finns det krav kopplade till det sociala
systemet. De speglar den, sedan slutet av 1980-talet, 6kade vikt
som fists vid kvalifikationer kopplade till det sociala systemet.
Kvalifikationskraven ir ofta formulerade pd ett sitt som gér dem
svira att mita. Dessa krav faller utanfér vad som limpligen bér
bedémas genom en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar och berdrs dirfér inte vidare.

Som framgir av kolumnen i mitten i tabellen ovan ir det huvud-
sakligen utbildning och i viss mén arbetslivserfarenhet som efter-
frigas nir det giller krav kopplade till det tekniska systemet. I fallet
underskoterska dr det omvardnadsutbildning och kérkort, vilket dr
standardiserade utbildningar. Kravet pd kunskap i social dokumen-
tation kan, om det inte rér sig om utbildning i dmnet, ses som en
erfarenhetsbaserad kvalifikation. Kravet vad giller forskollirare ir
forskollirarutbildning. Dirtill finns det en inte helt tydlig formule-
ring om “kompetens som arbetsgivaren prévar likvirdig”. Eftersom
det kravet inte ir enkelt att tolka, ger det rekryterarna en bety-
dande grad av diskretion i bedémning. Otydligheten uppkommer
bla. genom att ordet “kompetens” anvinds 1 stillet f6r ordet
“utbildning”, vilket dppnar upp fér olika tolkningar av om och 1
vilken utstrickning (arbetslivs)erfarenhet kan bedémas som lik-
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virdig med en viss utbildning. I rektorsannonsen krivs det hog-
skoleutbildning med pedagogisk inriktning, vilket i huvudsak ir
olika former av lirarutbildningar. Dirtill efterfrigas arbetslivserfa-
renhet frdn (fér)skola samt arbetsledning.

Vad giller kraven pd utbildning fér de tre anstillningarna ir det i
huvudsak en relativt enkel bedémning som behéver goras (med
undantag for den mer svirtolkade skrivningen om "kompetens som
arbetsgivaren provar likvirdig”). De stindiga foérindringarna av
utbildningsplaner som sker inom utbildningsvisendet kan dock
innebira en svirighet vid bedémningen av om kraven p4 utbildning
ir uppfyllda."® Férskollirarutbildningen har sedan nigra r tillbaka
slagits samman med utbildningen fér lirare for grundskolan.
Underskoterskeutbildning finns 1 flera varianter och kan dessutom
forekomma som pabyggnadsutbildning f6r sjukvardsbitriden.

Minga sokande — flera dn vad det ir rimligt att kalla till anstill-
ningsintervju — kan antas uppfylla utbildningskraven. I sidana fall
behéver man nigot ytterligare urvalskriterium. Ett sidant kriterium
ir ett krav pd viss (arbetslivs)erfarenhet. I fallet férskollirare finns
det dock inte ndgot sddant krav, och nir det giller underskoterske-
anstillningen finns det bara ett tillkommande krav pd kunskap i
social dokumentation. Fér rektorsanstillningen finns det krav pd
arbetslivserfarenhet frin sdvil (for)skola som arbetsledning. Man
kan friga sig om kraven p3 utbildning och erfarenhet i annonserna
skall tolkas som att alla som uppfyller kraven ir jimbérdiga i dessa
hinseenden eller om de som uppfyller kraven och dirtill har mer
utbildning och ling erfarenhet i efterfrigat hinseende eller erfaren-
het av nigot annat skall anses ha ett forsteg vid bedémning.

En metod med avidentifierade ansékningshandlingar som bara
tar hinsyn till kvalifikationer kopplade till det tekniska systemet
kan hantera dessa anstillningar. Det bér vara relativt enkelt att
genom en strukturerad ansékningsblankett fdnga de 6nskade kvali-
fikationerna for anstillningarna. Det behévs dock, i de fall minga
behériga soker en anstillning, en betydligt mer utvecklad kravprofil
in de som framgir av annonserna f6r att kunna goéra nédvindiga
urval.

Utredningen anser att en metod med avidentifierade ansok-
ningshandlingar bér kunna anvindas vid alla rekryteringar inom en
organisation, iven avseende kvalificerade arbetsuppgifter. Bland

8T samband med annan forskning och utvirdering har flera rekryterare markerat att kun-
skap om utbildningars forindring ofta ir en bristvara inom organisationer samtidigt som det
ir viktigt for att kunna bedéma s6kanden.
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annat dirfor har ocksd en annons f6r en starkt specialiserad anstill-
ning som utredare/expert valts ut. Tyngdpunkten pa énskade kva-
lifikationer i den hir annonsen ir kopplad till det tekniska syste-
met. Dirtill ir tminstone ett krav (”van att samarbeta med andra
inom olika kompetensomriden™) av tvi med koppling till det soci-
ala systemet relativt enkelt mitbar. Nir det giller 6nskemélen
kopplade till det tekniska systemet dr annonsen utformad i tre
nivder. En forsta nivd utgdrs av krav (eller behorighet). Det ir i
annonsen formulerat som “har” krav bdde vad giller utbildning och
arbetslivserfarenhet. Det verkar innebira att dessa krav miste vara
uppfyllda f6r att ndgon skall vara behorig till anstillningen. Dir-
efter finns det tvi relativa bedémningsgrunder som uttrycks med
hjilp av formuleringarna ”r girna” respektive *virdesitter dven”.
P4 det beskrivna sittet skiljer sig denna annons frin de annonser
som tidigare berorts.

Tekniska systemet

Sociala systemet

Utredare/expert
inom omradet
manniska-teknik-
organisation

Du har beteendevetenskaplig eller
annan hogskoleutbildning med
fordjupade kunskaper inom kognitiv
psykologi, ergonomi, arbetspsykologi

Du har latt for att knyta kontakter
och ar van att samarbeta med
andra inom olika
kompetensomraden.

med inriktning mot industriell
organisation.

Du &r gérna generalist inom det
beteendevetenskapliga kunskaps-
omradet och framfor allt ar det viktigt
att du har en systemsyn déar
samspelet mellan ménniska-teknik-
organisation (MTO) &r i fokus.

Vi virdesatter dven om du har
fordjupade kunskaper inom kognitiv
ergonomi och Manniska-Maskin
interaktion (MMI).

Du har flerarig arbetslivserfarenhet,
géma fran karnteknisk verksamhet,
kvalitetsarbete fran processindustri
eller annan verksamhet med hoga
sakerhetskrav.

Du har mycket god erfarenhet fran
kvalificerat utredningsarbete med
inriktning mot enhetens
arbetsomraden samt har |4tt for att
uttrycka dig i tal och skrift pa svenska
och engelska.
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Annonsen ovan speglar vad som verkar vara en vilorganiserad
rekryteringsprocess dir arbetsgivaren har klart for sig vilka kvalifi-
kationer som 6nskas och har formulerat det i en kravprofil som gor
det mojligt att reducera antalet behériga sokanden genom ytterli-
gare kriterier. Utredningen ir av uppfattningen att sékande dven
till den hir anstillningen skulle utan problem (dvs. mer dn vanligt)
kunna bedémas med en metod med avidentifierade anséknings-
handlingar f6r urval till intervju. Den kravprofil som framgir av
annonsen skulle dven kunna fungera som en tydlig ram fér en
ans6kningsblankett kopplat till anstillningen.

Ett annat mojligt problem med en metod med avidentifierade
ansokningshandlingar dr hanteringen av “udda” meriter. Meriter
som ir ovanliga och dirmed svirbedémbara innebir ett problem
for alla rekryteringsmetoder. Sidana udda meriter skapar osikerhet
i bedémning och samtidigt informationskostnader fér en real-
bedémning. Eftersom rekryteringar ofta kinnetecknas av tidspress
och slimmade personalresurser, innebir udda meriter ett problem.
Det kan I8sas genom att rekryterare soker ytterligare information i
den senare fasen av rekrytering genom intervju och referenser.
Eftersom metoden med avidentifierade ansékningshandlingar
innebir att de sdkande fyller i en ansékningsblankett, finns det
mojlighet for sékande att hjilpa rekryterarna med bedémning av
relevansen hos ”udda” meriter. I en vanlig rekrytering finns det
storre risk for att s6kande med "udda” meriter p grund av osiker-
het och informationskostnader inte fir en allsidig bedémning.

9.2 Ansoékningsblankett kopplad till kravprofilen

I utredningens genomgéng av kommuner som, genom férsoksverk-
samhet, provat metoder med avidentifierade ans6kningshandlingar
kom det fram olika sitt att hantera ansékningsblankettens utform-
ning. Mellerudsmodellen, som anvinds av flera kommuner in
Melleruds kommun, ir baserad pd ett generellt ansdkningsformulir
(se bilaga 3). I Norrképings kommun valde man att utforma en
mer specifik blankett foér de anstillningar som var aktuella inom
den forvaltning dir férsoket genomfordes (se bilaga 4). Blanket-
terna utgdr exempel pd olika strategier for att genomféra en metod
med avidentifierade ansdkningshandlingar.

Med Mellerudsmodellen har man s& lingt mojligt valt att spegla
en traditionell rekrytering. Det innebir bl.a. att man valt att dven
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anvinda s.k. personliga brev men dirvid limnat instruktionen:
”Namn eller personuppgifter ex. namn, kén, dlder eller ursprung
far ej nimnas i brevet”.

Fordelen med personliga brev ir att rekryterande personal fir en
helhetsuppfattning av hur de sékandes kvalifikationer hinger sam-
man samt att det finns mojligheter att presentera eventuella andra
kvalifikationer dn de som finns specificerade i1 ansékningsformuli-
ret (enligt Mellerudsmodellen utbildning, praktik och anstillningar,
virnplikt samt nuvarande sysselsittning). Samtidigt finns det ett
flertal problem med att anvinda sig av personliga brev inom ramen
for en metod med avidentifierade ansdkningshandlingar. Det
besvirligaste ir att personliga brev tenderar att formuleras s& att
identifierande information framkommer, vilket innebir merarbete
for att forsikra sig om att de personliga breven ir avidentifierade
eller en betydande risk fér att erfarna rekryterare kan lisa ut en hel
del (mer eller mindre korrekt) information frin texten."” Dirtill ir
det tveksamt om det personliga brevet kan tillféra information om
de sokande som inte gir att finga genom en ansdkningsblankett
styrd av en tydlig kravprofil. Mot bakgrund av att en metod med
avidentifierade ansékningshandlingar ir avsedd att anvindas enbart
for urval av vilka s6kande som skall kallas till intervju dr det dir-
med tveksamt om férdelarna uppviger nackdelarna. Utredningen
foresprikar i stillet en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar som enbart tar hinsyn till kvalifikationer kopplade till det
tekniska systemet, vilket innebir att det personliga brevet bor
bedémas forst i samband med att sékande kallas till intervju.

Ett annat alternativ representerades av forsoket 1 Norrkopings
kommun, dir tanken var att utveckla ett formulir som var anpassat
till anstillningar inom en enda kommunal férvaltning och kunde
fyllas i med kryss.

Det finns ur ett avidentifieringsperspektiv flera skil som talar for
en sddan utformning, samtidigt som man ur ett kvalifikations-
perspektiv bor férsikra sig om att det gir att selektera fram de
mest kvalificerade enligt kravprofilen. En sidan blankett skulle
sannolikt vara till liten hjilp om kravprofilerna skulle utformas
enligt annonserna f6r underskéterska och forskollirare, till nigon
hjilp om kravprofilen skulle likna den som finns i annonsen fér

4T diskussion med en personalstrateg med ansvar fér att préva en metod med avidentifie-
rade ansokningshandlingar lyftes att till och med handskrift kan vara tillrickligt for att en
erfaren rekryterare med hog triffsikerhet kan bedéma om det ir en kvinna eller man
respektive en som har lirt sig bokstavera i Sverige eller i utlandet.
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rektorsanstillningen, och till betydande hjilp om det skulle vara en
kravprofil liknande den 1 annonsen avseende utredare/expert.

En ansokningsblankett som formas efter en utvecklad kravprofil
framstdr som optimal ur sdvil ett kvalifikations- som ett avidenti-
fieringsperspektiv. Diremot kan det eventuellt diskuteras vilket
merarbete som féljer av ett sddant val. Nedan finns det ett f6rsk
att dskidliggéra hur en sddan blankett kan utformas utifrdn den
kravprofil som uttrycks i annonsen avseende en utredare/expert.
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Jag soker det utannonserade arbetet som utredare/expert

I min ansékan visar jag pd foljande kvalifikationer:

| Ja| Ne

Min uthildning

la | Jag har beteendevetenskaplig eller annan
hégskoleutbildning med férdjupade kunskaper
inom kognitiv psykologi, ergonomi, arbets-
psykologi med inriktning mot industriell
organisation.

1b | Jagir generalist inom det beteende-
vetenskapliga kunskapsomradet

Ic | Jaghar en systemsyn dir samspelet mellan
minniska-teknik-organisation (MTO) ir i

fokus.

1d | Jag har férdjupade kunskaper inom kognitiv
ergonomi

le | Jag har férdjupade kunskaper inom Minniska-
Maskin interaktion (MMI)

Min arbetslivserfarenbet
2a | Jaghar flerdrig arbetslivserfarenhet med
relevans f6r anstillningen

2b |  Jaghar flerdrig arbetslivserfarenhet frin
kirnteknisk verksamhet

2¢ | Jaghar flerdrig arbetslivserfarenhet med
kvalitetsarbete frin processindustri eller annan
verksamhet med hoga sikerhetskrav.

2d | Jaghar mycket god erfarenhet frin kvalificerat
utredningsarbete med inriktning mot enhetens
arbetsomriden

2e | Jaghar litt {or att uttrycka mig i tal och skrift
pa svenska och engelska
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Eftersom ansokningsblanketten bygger pd kravprofilen i annonsen,
har arbetstiden f6r dess framtagande varit minimal. En tydlig och
utvecklad kravprofil innebir en ambitionshéjning som 1 sig ckar
mojligheten att rekrytera den for anstillningen mest kvalificerade
samtidigt som risken f6r sirbehandling minskas. Utéver den ambi-
tionshdjning som utvecklandet av en vilformulerad kravprofil
innebidr ir det utredningens uppskattning att en metod med
avidentifierade ansdkningshandlingar inte innebir nigot storre
merarbete. Framtagandet av en ansékningsblankett som speglar
kravprofilens innehdll dir s6kande kan fylla i relevanta meriter f6r
den initiala avidentifierade bedémningen reducerar det administra-
tiva arbetet. Mojligheten att via registrator eller annan administrativ
personal tillsinda och pAminna sékande om vikten att fylla 1 ansék-
ningsblanketten leder till ett visst administrativt arbete. Samtidigt
ser utredningen ifyllda ansékningsblanketter av de s6kande som en
betydande tidsbesparing i den tidiga behandlingen av ansékningar.

I sdvil enkitsvar som 1 intervjuer har behovet av ett utvecklat I'T-
stdd lyfts som ett sitt att underlitta arbetet med en metod med
avidentifierade ansokningshandlingar. Tanken ir att man genom
IT-st3d skulle kunna minska det administrativa arbetet med urvalet
for intervju. Tydligt formulerade kravprofiler kan limpligen pre-
senteras genom elektroniska ansékningsblanketter. Den skisserade
ansdkningsblanketten skulle kunna anvindas som utgdngspunkt f6r
IT-stéd 1 rekryteringsprocessen. Ett sidant stédsystem skulle rela-
tivt enkelt, under forutsittning att det finns en tydlig och utveck-
lad kravprofil, kunna generera listor 6ver de personer som uppfyller
kraven foér behérighet och rangordna dessa utifrdn ej nédvindiga
men meriterande kvalifikationer.

Ansoékningsblanketten méste utformas si att den information
som skall fyllas i inte avsldjar sokandens identitet eller grupptillhs-
righet"’. En metod med avidentifierade ansékningshandlingar for-
utsitter att identiteten och grupptillhérigheten kan déljas i det
inledande skedet av rekryteringsprocessen. Det ir nimligen svért
att argumentera for fordelarna med att genomféra en metod med
avidentifierade ansdkningshandlingar utan att kunna forsikra sig
om att ansdkningsblanketterna verkligen ir avidentifierade. Nistan
avidentifierade ansékningsblanketter dr knappast nigot som tillf6r

10 Med grupptillhérighet menas sddana (férestillda) egenskaper som avses i lagstiftningen
mot diskriminering i arbetslivet, dvs. etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
kon, sexuell liggning eller funktionshinder.
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de offentliga arbetsgivarna mer dn merarbete och méjligtvis en aura
av okad legitimitet i m&ngfaldsarbetet.

Namnet, hemadressen, 8ldern, inklusive f6delsedr, fédelselandet,
civilstdndet och hemférhillanden bér alltsd inte efterfrigas. Bara
om svenskt medborgarskap ir en f6rutsittning for anstillning, bér
det efterfrigas. Exakt information om tidigare och nuvarande
arbetsplatser bér inte efterfrigas utan bara information om typ av
anstillning, yrke eller arbetsuppgifter. Information om utbild-
ningsexamen, utbildningsinriktning och utbildningens huvudsak-
liga innehall och lingd bér efterfrgas s att utbildningsanordnaren
och undervisningsspriket inte avsléjas. Information om utbildning
1 svenska spriket bor inte efterfrigas. Kompetens i sprdk bor dock
efterfrdgas. Ansékningsblanketten bér inte ge mojlighet att limna
ett s.k. personligt brev. Ansdkningsblanketten kan limpligen goras
elektronisk sd att sékandena kan fylla i och sinda in den via Inter-
net (med alternativet att de fylls i f6r hand och brevledes sinds in
till arbetsgivaren).

Svaren pi utredningens enkit visar att en betydande andel
sokanden som fir ett val viljer att inte limna in en avidentifierad
ansokan. Enligt utredningens mening férefaller det limpligt att alla
sokande bedéms pd samma underlag och att myndigheten alltsd
instruerar samtliga sokande att fylla i anstillningsblanketten.

Nir anstillningen férklaras ledig, t.ex. genom annonser, méste
det alltsd framgd att sékanden skall fylla i en sirskild anséknings-
blankett (och dessutom limna in 6vriga ansékningshandlingar pa
sedvanligt sitt). En sirskild frdga ir hur man bér hantera det for-
hillandet att ndgon sékande inte fyller i ansokningsblanketten eller
fyller 1 den ofullstindigt eller felaktigt s& att information som
avslojar identiteten eller grupptillhdrigheten kommer fram. Att
myndigheten (genom annan personal in den som har att bestimma
om kallelse till intervju) i férsta hand har att genom kontakter med
sokanden férmd denne att korrekt fylla i ansékningsblanketten
foljer redan av myndigheternas s.k. serviceskyldighet enligt 4 §
forvaltningslagen (1986:223). Men vad gér man om det inte leder
till 6nskat resultat?

Med nuvarande lagstiftning ir det inte mojligt att bortse frén en
sokande vid det slutliga anstillningsbeslutet bara f6r att denne inte
enligt myndighetens instruktioner har fyllt i en anstillningsblan-
kett (utan 1 stillet sint in fullédiga ansékningshandlingar i annan
form). Utredningen har évervigt att foresl lagstiftning som moj-
liggor detta, men funnit att det inte bor vara nédvindigt. Myndig-
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heten har nimligen i den aktuella situationen flera anvindbara
alternativ:

a) Mpyndigheten kan (genom annan personal in den som har att
bestimma om kallelse till intervju) med ledning av inkomna
handlingar sjilv fylla i ans6kningsblanketten s gott det gr.

b) Mpyndigheten kan vilja att inte beakta den aktuelle sékanden
innan avidentifieringen brutits, dvs. ta hinsyn till ansékan
forst sedan det med ledning av ansékningsblanketterna har
bedémts vilka som skall kallas till intervju.

c) Myndigheten kan vilja att 1 det aktuella anstillningsirendet
sluta anvinda metoden med avidentifierade ansékningshand-
lingar. Detta alternativ kan vara anvindbart om det visar sig att
ansékningsblanketten varit mindre vil utformad och minga
sokande har fyllt i den fel eller om det visat sig vara svirt att
med ledning av informationen i ansékningsblanketterna vaska
fram ett limpligt antal s6kande att kalla till intervju.

Det ir vidare utredningens bedémning att det torde vara sillsynt
att den som soker ett arbete inte ens efter pipekanden rittar sig
efter den potentielle arbetsgivarens instruktioner om hur ansok-
ningsforfarandet skall g8 till (och in mera sillsynt att en sidan,
svirinstruerad, s6kande i praktiken kan komma i friga f6r anstill-
ning).

9.3 Nodvandiga, onskvarda och forstegsgivande
kvalifikationer

Den metod med avidentifierade ansékningshandlingar som utred-
ningen férordar tar bara hinsyn till kvalifikationer kopplade till det
tekniska systemet. Om det finns minga sékande som uppfyller de
uppstillda kraven kopplade till det tekniska systemet, t.ex. krav pd
utbildning och arbetslivserfarenhet, kan anvindningen av en metod
med avidentifierade ansékningshandlingar, som ju inte tar hinsyn
till kvalifikationer kopplade till det sociala systemet, kanske inte ge
ett rimligt stort urval av sékande. I en “traditionell” rekryterings-
process skulle det hir problemet 16sas genom att rekryterings-
personalen foérsokte ”lisa ut” kvalifikationer kopplade till det
sociala systemet frin ansdkningshandlingarna. Forskningen har
uppmirksammat att det dr speciellt 1 de hir momenten som det
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finns en betydande risk f6r att omedvetna férestillningar och for-
domar kan {4 diskriminerande effekter.

En kravprofil som anvinds i en metod med avidentifierade
ansdkningshandlingar bér dirfér ange tillrickligt minga 6nskade
kvalifikationer kopplade till det tekniska systemet och dessutom
ange hur olika typer av sddana kvalifikationer virderas. Ett sitt att
gora detta ir att skilja mellan nédvindiga, énskvirda och férstegs-
givande kvalifikationer. Med nédvindiga kvalifikationer menas
sddana kvalifikationer som méste vara uppfyllda fér att en sékande
skall kunna komma i friga f6r anstillningen. Det giller kvalifika-
tioner som krivs enligt férfattning eller som arbetsgivaren annars
anser nédvindiga. Onskvirda och férstegsgivande kvalifikationer
ir inte obligatoriska pd det sittet utan anvinds fér att rangordna
och vilja ut de mest meriterade sékande bland dem som har de
nodvindiga kvalifikationerna.

Tabellen nedan visar ett enkelt flodesschema 6ver hur en tinkt
rekrytering baserad pd en metod med avidentifierade anséknings-
handlingar skulle kunna gi till. Siffrorna stir f6r tidbaserat flode.
Forutsittningen for flodesschemat ir att en utvecklad kravprofil
tagits fram uppdelad efter & ena sidan kvalifikationer kopplade till
det tekniska respektive sociala systemet och & andra sidan kvalifi-
kationer uppdelade efter nodvindiga, 6nskvirda och férstegs-
givande. I det forsta skedet (1) bedéms om de sékande har de néd-
vindiga kvalifikationerna kopplade till det tekniska systemet. I det
andra skedet (2) rangordnas de som har nédvindiga kvalifikationer
efter 6nskvirda kvalifikationer. T det tredje steget (3) tas dven hin-
syn till forstegsgivande kvalifikationer. I den férsta beslutsnivin
(4) avgors utifrin steg ett till tre vilka som skall kallas till intervju,
och dirmed avslutas den avidentifierade delen av rekryterings-
processen. Steg fem till sju illustrerar bedémningen av de personer
som kallats till intervju utifrin kvalifikationskrav kopplade till det
sociala systemet (genom intervjuer, referenstagning och i vissa fall
testning). Modellen ir utformad p3 ett liknande sitt med nédvin-
diga, 6nskvirda och forstegsgivande kvalifikationer. I ruta 8 gérs
slutligen valet av vem som skall {8 anstillningen. I den slutliga
bedémningen gors en samlad bedémning av de sékandes kvalifika-
tioner mot bakgrund av kravprofilen. Det bor betonas att bara
stegen 1-4 har med en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar att géra och att en sidan metod 1 och for sig inte gor det
nodvindigt att forfara sdsom beskrivits i anslutning till stegen 5-8.
Man kan alltsd anvinda en metod med avidentifierade anséknings-
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handlingar for att vilja ut sokande till en forsta intervju for att
sedan 6vergd till en friare bedémning in vad flodesschemat anty-
der. Det finns naturligtvis inget som hindrar att man sedan meto-
den anvints beaktar allt material innan det slutligen avgors vilka
som skall kallas till intervju.

Tekniska systemet  Sociala systemet

Nodvandiga kvalifikationer (maste) 1) ja/nej 5) ja/nej
Onskvarda kvalifikationer (helst) 2)ja++ 6) ja ++
Forstegsgivande kvalifikationer (gérna) 3)ja+ 7)ja+
Beslutsniva 4) intervju 8) Anstéllning

9.4 Fordelar med en tydlig kravprofil

En metod med avidentifierade ansékningshandlingar kan 1 sig sjilv
inte undanrdja risken f6r sirbehandling vid det slutliga anstill-
ningsbeslutet. Forskning har visat att diskriminerande handlingar
inte ir statiska, dvs. ldsta till vissa moment i t.ex. en rekryterings-
process.”" En metod med avidentifierade ansékningshandlingar kan
i bista fall minska risken for sirbehandling i en fas av rekryterings-
processen, den inledande. Det ir dirfér viktigt att lyfta fram de
sekundira effekter som en metod med avidentifierade anséknings-
handlingar kan medféra. En sidan effekt, vilket uppmirksammats i
enkitsvar samt 1 samtal med ndgra rekryterare som anvint en
metod med avidentifierade ansékningshandlingar, ir att frigor om
dlskrlmmermg, mangfald och férbittrad rekrytering uppmirksam-
mas mer i organisationen. En annan effekt ir att kravprofilen gors
tydligare, vilket kan antas leda till ett generellt sett bittre rekryte-
ringsresultat.

Allmint sett dr det ovanligt pd den svenska arbetsmarknaden att
arbetsgivare infér rekrytering utformar nigot mer in vad som i
bista fall kan beskrivas som en minimal kravprofil (jimfoér de tre
forsta exemplen pd annonser 1 avsnitt 9.1). En metod med avidenti-
fierade ansokningshandlingar kan sigas kriva en mer utvecklad
kravprofil. En utvecklad kravprofil hjilper arbetsgivaren, i en
rekryteringsprocess med mainga sokande, att pd ett sakligt sitt
selektera bland de sokande f6r beslut om vem som skall kallas till
intervju genom att tidigt i1 rekryteringsprocessen ge en si komplett

131 Jenkins 1982; Héglund 2002.
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bild som méjligt av de sékandes relevanta kvalifikationer i formellt
hinseende.

Ur de sokandes perspektiv finns motsvarande fordelar av en
utvecklad kravprofil. Kravprofilen gor det littare f6r den sékande
att bedéma i vilken min han eller hon har tillrickliga kvalifika-
tioner for att vara behérig och vilka kvalifikationer som kan vara
betydelsefulla nir flera ir behoriga. En ytterligare fordel ir att en
utvecklad kravprofil kan underlitta fér sokande som inte fick
anstillningen att forstd varfor, dvs. en transparens som leder till
okad forstielse.

9.5 Behovet av IT-stod

Flera av de arbetsgivare som anvint sig av metoder med avidentifie-
rade ansékningshandlingar har papekat att IT-stod troligtvis skulle
minska merarbetet i betydande grad. Utredningen har valt att fore-
sld en ndgot annorlunda metod med avidentifierade anséknings-
handlingar dn vad som tidigare prévats. Utredningen kan, som tidi-
gare nimnts, konstatera att merarbetet med den foreslagna meto-
den 1 huvudsak inskrinker sig till den kvalitetshéjning som
utvecklandet av kravprofiler innebir.

Samtidigt ser dven utredningen det som 6nskvirt att IT-st6d
utvecklas fér den foéreslagna metoden med avidentifierade ansék-
ningshandlingar. Det finns flera skil for detta. Ett dr naturligtvis
kopplingen till arbetet med 24-timmarsmyndigheten och den
okande tillginglighet som det innebir fér sékanden. Det huvud-
sakliga skilet dr att ett vilutvecklat IT-st6d som minskar det admi-
nistrativa arbete som behdvs 1 rekryteringsprocesser kan 6ka
intresset f6r anvindning av den foreslagna modellen. Ett IT-st6d
som innebir mindre administrativt arbete méjliggér att personal-
resurser kan flyttas 6ver till andra delar av rekryteringsarbetet
sdsom utarbetandet av kravprofiler och bedémningen av sokande.
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10 En samlad beddmning av for-
och nackdelar

Enligt utredningsdirektiven (bilaga 1) skall utredningen géra en
samlad bedémning av fér- och nackdelar med att avidentifiera
ans6kningshandlingar utifrdn perspektiven demokrati, rittssiker-
het och effektivitet. I beddmningen skall dven ingd om avidentifie-
rade ansdkningshandlingar kan utgéra ett hinder 1 myndigheternas
arbete f6r att 6ka den etniska och kulturella mingfalden.

Vidare giller generellt for alla utredningar féljande. Om férsla-
gen i ett betinkande pdverkar kostnaderna eller intikterna for det
allminna eller fér enskilda, skall dessa beriknas och redovisas.
Aven de samhillsekonomiska konsekvenser i Gvrigt som férslagen
kan innebira, skall redovisas. Om férslagen har betydelse f6r den
kommunala sjilvstyrelsen, fér brottsligheten och det brottsfore-
byggande arbetet, for sysselsittning och offentlig service i olika
delar av landet, f6r smi foretags arbetsforutsittningar, konkur-
rensférmiga eller villkor 1 6vrigt 1 f6rhillande till stérre foretags,
for jimstilldheten mellan kvinnor och min eller f6r méjligheterna
att nd de integrationspolitiska malen, skall konsekvenserna 1 dessa
avseenden anges.'”

I utredningsdirektiven anvinds komplexa och omdiskuterade
begrepp, demokrati, rittssikerhet och effektivitet. Utredningen har
inte f6r den samlade bedémning av den foéreslagna metoden som
skall goras ansett det nédvindigt att forséka att nirmare definiera
dessa begrepp eller att nirmare precisera vad ett perspektiv utifrdn
begreppen kan innebira. En allmin uppfattning om dessa begrepp
och principer bér ricka fér den bedémning som skall goras av den
foreslagna metoden. S& hir beskrivs t.ex. begreppen i regeringens
foérvaltningspolitiska handlingsprogram:

Allt arbete 1 statsférvaltningen skall goéras med utgdngspunkt i de

grundliggande virdena demokrati, rittssikerhet och effektivitet. De

13214 och 15 §§ kommittéférordningen (1998:1474).
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krav som demokratin stiller innebir att forvaltningen skall fullgéra sina
uppgifter i enlighet med de beslut som har fattats av riksdag och
regering. Kraven p3 rittssikerhet innebir att férvaltningen skall fatta
materiellt riktiga beslut p& grundval av gillande lagar och andra forfatt-
ningar samt att enskilda skall ha mojlighet att {3 sin sak prévad i dom-
stol. Kravet pd effektivitet innebir att f6rvaltningen skall dstadkomma
avsedda resultat och uppnd de mil som faststillts av statsmakterna och
att detta skall ske kostnadseffektivt.

Den féreslagna metoden med avidentifierade ansékningshandlingar
ir avsedd att anvindas bara for att ta fram sékande att kalla till
intervju. Avsikten ir alltsd att resterande delar av anstillningsforfa-
randet och sjilva anstillningsbeslutet skall genomféras pd sedvan-
ligt sitt och att alla relevanta férhillanden oberoende av om de
avidentifierats i det inledande skedet skall beaktas vid anstillnings-
beslutet. Dirmed finns det enligt utredningens mening inte anled-
ning att anta att en tillimpning av metoden skulle innebira nigot
negativt for sjilva anstillningsbesluten utifrdn perspektiven demo-
krati, rittssikerhet och effektivitet eller annars.

Den foreslagna metoden med avidentifierade ansékningshand-
lingar utgdr frin de krav pd formella kvalifikationer, sdsom utbild-
ning och arbetslivserfarenhet, som arbetsgivaren faktiskt viljer att
stilla upp. Metoden i sig paverkar alltsd inte de krav arbetsgivaren
stiller upp. Mélsittningen med metoden ir att minska risken for
medveten eller omedveten sirbehandling med avseende pd sidant
som inte tagits med 1 de anonyma men ifyllda ansékningsblanket-
terna. Uppnds mélsittningen, kan det bidra till en 6kad méingfald
avseende de faktorer som inte tagits med i ansékningsblanketterna.
Att minska risken f6r sirbehandling och bidra till en 6kad ming-
fald kan enligt utredningens mening generellt ses som positivt
utifrdn perspektiven demokrati och rittssikerhet.

Det finns ingen forskningsbaserad kunskap om effekterna av
tillimpningen av en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar eller ens nigon systematisk utvirdering av erfarenhetsbase-
rad kunskap om en sidan metod. Utredningen dterkommer senare
till detta forhdllande. Enligt utredningens mening ger dock en all-
min rimlighetsbedémning vid handen att en tillimpning av den
foreslagna metoden med stor sikerhet miste bidra till att uppfylla
mélsittningen att minska risken for sirbehandling. Man kan nimli-
gen inte pdverkas av det som man inte kinner till eller ens kan for-
soka gissa sig till (p& grund av avidentifieringen). I den meningen
kan metoden antas vara effektiv.
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A andra sidan har det enligt utredningens mening inte kommit
fram ndgot som talar fér att metoden skulle ha nigra negativa
effekter utifrdn perspektiven demokrati och rittssikerhet. Anstill-
ningsbesluten kommer t.ex. som nimnts fortfarande att grundas pd
ett fullstindigt underlag, och de krav foér anstillning som arbets-
givaren stiller upp paverkas inte.

Det har f6rts fram farhdgor om att det med en s3dan ldngtgdende
avidentifiering som utredningen féresldr finns risk fér att den som
har adekvata men udda meriter som inte passar in i den ansok-
ningsblankett som kravprofilen resulterat i inte kommer 1 friga for
anstillningsintervju. Metoden skulle nimligen inte gora det méjligt
att t.ex. 1 ett personligt brev férklara varfér meriterna ir adekvata
innan rangordningen infér anstillningsintervju sker. Som nimnts
tidigare paverkar metoden i sig inte de krav som arbetsgivaren stil-
ler upp eller det férhdllandet att sjilva anstillningsbesluten liksom i
dag skall grunda sig p4 ett fullstindigt underlag, inklusive inkomna
personliga brev. Avsikten ir att den ifyllda ansékningsblanketten
skall ge besked om i vilken omfattning de uppstillda kraven ir
uppfyllda. Stiller arbetsgivaren upp ett krav pd att sékanden skall
ha t.ex. just en speciell utbildning, trots att det i det enskilda fallet
sakligt sett skulle vara tillrickligt med en utbildning som ger mot-
svarande kunskap, finns det naturligtvis en risk for att de framforda
farhdgorna kan besannas. Det beror snarast pd det forhdllandet att
ett anstillningsférfarande, oberoende av metod, inte kan bli mer
sakligt eller adekvat dn vad som foljer av de krav pd sokandena som
arbetsgivaren viljer att stilla upp och vidhilla. Den ytterligare
risken med den féreslagna metoden skulle vara att ofullkomligheter
1 de uppstillda kraven kan komma att upptickas pd ett senare
stadium dn annars eller, beroende pd andra ofullkomligheter under
resterande del av anstillningsfoérfarandet, 1 virsta fall inte alls upp-
ticks. Utredningen anser att denna, eventuella utékade risk som
den foreslagna metoden kan innebira inte bér 6verdrivas. T vart fall
uppvigs pa ett generellt plan eventuella nackdelar fér sékande med
”udda” meriter av de fordelar som metoden fir sigas ha for just
dessa personer i alla de fall dir arbetsgivaren pd ett korrekt sitt
stillt upp sakliga och adekvata krav. Om kravet i det nyss angivna
exemplet i stillet, nir det ir sakligt motiverat, formuleras si att den
sokanden skall ha antingen en speciell utbildning eller t.ex. nigon
annan likvirdig utbildning pd hégskolenivd av viss minsta lingd
som omfattat utbildning i vissa angivna dmnen under viss minsta
tid, krivs det ju inte att den som har en "udda” utbildning férklarar
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varfér den ir relevant for att komma i1 friga f6r anstillningsinter-
vju. Det dr utredningens 6vertygelse att risken foér sirbehandling av
personer med “udda” meriter totalt sett inte dkar genom att den
foreslagna metoden anvinds.

Utredningen gér bedémningen att en tillimpning av den fore-
slagna metoden med avidentifierade ansékningshandlingar bér
innebira ett 8kat fortroende och 6kad legitimitet f6r rekryteringen
inom den offentliga sektorn och dirmed for den offentliga sektorn
i allminhet, utan att férsaka de krav pd saklighet och kvalitet som
en rekrytering inom den offentliga sektorn bér kinnetecknas av.

Nir det sedan giller en bedémning utifrin perspektivet effekti-
vitet i betydelsen kostnadseffektivitet vill utredningen framhaélla
foljande.

Den féreslagna metoden innebir att en ganska preciserad krav-
profil f6r de formella kvalifikationerna méste utarbetas. Vid varje
rekrytering méste arbetsgivaren givetvis pd ett eller annat sitt gora
klart f6r sig vad som krivs av den som kommer 1 friga f6r anstill-
ningen. Men den kravprofil som utredningen tinker sig innebir, pa
det sitt som nirmare beskrivits 1 avsnitt 9, en ambitions- och kvali-
tetshojning 1 jimférelse med vad som normalt férekommer i dag.
Enligt utredningens bedémning uppvigs dock eventuella merkost-
nader f6r utarbetandet av kravprofilen av de vinster i form av 6kad
effektivitet som uppkommer genom kravprofilen. Med hjilp av
kravprofilen blir det nimligen enklare att jimféra och bedéma de
sokande samtidigt som kravprofilen ger ckade forutsittningar for
en lyckad rekrytering.

Den féreslagna metoden innebir vidare att kravprofilen 6versitts
till en ansékningsblankett. Det innebir en viss, smirre merkostnad
i forhdllande till ett sedvanligt rekryteringsférfarande. Enligt utred-
ningens bedémning uppvigs dock denna merkostnad f6r arbets-
givaren normalt mer in vil av de effektivitetsvinster som ansok-
ningsblanketten innebir fér arbetsgivaren. Genom de ifyllda ansék-
ningsblanketterna blir det nimligen littare att jimféra de sokande,
nigot som man givetvis alltid miste gora i ett rekryteringsforfa-
rande med flera sokande. Gérs ansdkningsblanketten elektronisk,
kan ytterligare effektivitetsvinster uppkomma.

En viss merkostnad kan tinkas uppkomma i de fall en sékande
inte fyllt i ansékningsblanketten eller fyllt i den pd fel sitt. Enligt
utredningens bedémning fir dessa merkostnader antas vara sm4, i
den mén de 6ver huvud taget uppkommer, och uppvigas av de for-
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delar i form av minskad risk fér sirbehandling som den féreslagna
metoden innebir.

Enligt utredningens bedémning kan vidare arbetsgivarens arbets-
insats for rekryteringen totalt sett antas vara ungefir lika stor
oberoende av om den foreslagna metoden anvinds eller inte.

Eftersom det i dagsliget inte finns tillrickligt underlag, utifrdn
vare sig internationella erfarenheter eller de forsék som pdgitt i
Sverige, vill utredningen betona att dessa éverviganden om kost-
nadseffektiviteten ir baserade pd antaganden fr&n den begrinsade
kunskapsmassa som finns tillginglig. En slutgiltig bedémning av
den foreslagna metodens kostnadseffektivitet lter sig inte goéras
férrin metoden anvints i storre skala och systematiskt utvirderats.
Det dr dock utredningens sammanvigda uppfattning att metoden
kan tillféra rekryteringsprocessen en kvalitetshdjning med en
minskad risk f6r sirbehandling utan att i varje fall ndgot betydande
administrativt merarbete krivs. Dirmed framstdr forslaget som
sdvil kostnadseffektivt som genomforbart.

En ytterligare friga som utredningen har att bedéma dr om den
foreslagna metoden kan utgora ett hinder i myndigheternas arbete
for att 6ka den etniska och kulturella mangfalden.

Den foreslagna metoden med avidentifierade ansékningshand-
lingar kan inte 1 sig ses som en aktiv dtgird for att 6ka den etniska
och kulturella mangfalden. Malsittningen med metoden ir diremot
att minska risken for sirbehandling avseende bl.a. etniska och kul-
turella faktorer, vilket 1 sin tur kan bidra till en 6kad etnisk och
kulturell mangfald. Eftersom den féreslagna metoden ir avsedd att
anvindas for att ta fram sokande att kalla till intervju, ir det for att
minska risken f6r sirbehandling vid sjilva anstillningsbeslutet vik-
tigt att dven uppmirksamma de senare leden i anstillningsférfaran-
det med t.ex. intervju, testning och referenstagning. Fér att minska
denna risk kan det krivas kompletterande 3tgirder av t.ex. attityd-
pdverkande eller organisatorisk art, vilka tgirder ligger utanfér
utredningens uppdrag.

Utredningens uppfattning ir att den féreslagna metoden inte i
sig innebir ndgot hinder {6r att bedriva ett aktivt arbete 1 syfte att
oka den etniska och kulturella mingfalden. Som nimnts pdverkar
inte metoden de krav som arbetsgivaren stiller upp f6r anstillning.
Det innebir bl.a. att arbetsgivaren dven med tillimpning av meto-
den har méjlighet att formulera kravprofilen pd ett sddant sitt att
t.ex. sprikkunskaper och utlandserfarenhet beaktas, vilket kan
innebira ett forsteg for utlandsfédda personer. Utredningen bedémer
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att om krav som ir uttryck f6r aktiva dtgirder f6r kad etnisk och
kulturell mingfald finns med i1 kravprofilen bér den féreslagna
metoden fungera vil som initialt urvalsinstrument.

P4 motsvarande sitt forhdller det sig med aktiva tgirder for
okad jimstilldhet mellan kénen.

Utredningen vill i detta sammanhang ocksd peka p8 att det redan
1 utredningsdirektiven slds fast att det bér ankomma pd myndig-
heterna att avgéra 1 vilka fall och i vilken utstrickning de finner det
indamilsenligt att anvinda sig av nigon viss rekryteringsmetod.
Den foreslagna metoden ir alltsd frivillig och inte obligatorisk. Den
arbetsgivare som till iventyrs skulle finna att metoden 1 ett visst fall
utgor ett hinder for aktiva dtgirder, eller nigot annat som efter-
strivas, kan siledes strunta i metoden.

Utredningen finner inte att den foreslagna frivilliga metoden i
Svrigt har ndgra sddana negativa konsekvenser som skall redovisas.

Det finns som nimnts ingen forskningsbaserad kunskap om
effekterna av tillimpningen av en metod med avidentifierade an-
sokningshandlingar eller ens nigon systematisk utvirdering av
erfarenhetsbaserad kunskap om en sddan metod. S& som den fore-
slagna metoden ir konstruerad — med betoning pd kravprofilens
utformning och anvindandet vid urval till intervju av avidentifie-
rade ansdkningsblanketter som ett komplement till $vrigt material
som anvinds i slutskedet fér en samlad helhetsbedomning — ser
utredningen inte nigra risker eller nackdelar med att bérja anvinda
metoden. Utredningens samlade bedémning dr dirfor att metoden,
pd de skil som tidigare angetts, innebir mojligheter till sddana for-
delar att den bér anvindas. Utredningen férordar alltsd att meto-
den anvinds.

Utredningen ser det som viktigt att anvindningen av den fore-
slagna metoden med avidentifierade ansékningshandlingar f6ljs upp
med systematiskt utvirderingsarbete och forskning. Forst dir-
igenom blir det mojligt att med sikerhet bedéma effekterna av en
tillimpning av metoden. Eftersom Sverige, sdvitt framkommit, vid
anvindning av metoden skulle vara ett féregingsland ir det sirskilt
viktigt med uppfoljning. Fér att frimja anvindningen av metoden
skulle arbetet kunna bedrivas i form av utvecklingsprojekt dir fors-
karna skulle kunna erbjuda arbetsgivare hjilp med utformning och
utveckling av kravprofil, ansékningsblankett och relevant IT-st6d.
Over huvud taget skulle, enligt utredningens bedémning, utveck-
lingen av ett generellt IT-st6d ytterligare stimulera intresset for
den foreslagna metoden och underlitta det administrativa arbetet
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med den. Ett IT-sto6d f6r ansékningar skulle vidare vara ett led i
genomfdrandet av den s.k. 24-timmarsmyndigheten.

En méjlighet vore att regeringen uppdrar it limplig kunskaps-
myndighet inom respektive omride att genomféra en sddan upp-
foljning av f6rs6k med den foreslagna metoden och utveckla IT-
stod.
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Kommittédirektiv AN

Avidentifierade ansokningshandlingar Dir.
2005:59

Beslut vid regeringssammantride den 12 maj 2005.

Sammanfattning av uppdraget

En sirskild utredare tillkallas med uppdrag att analysera forutsitt-
ningarna foér att anvinda en metod med avidentifierade ansok-
ningshandlingar vid rekrytering inom offentlig sektor. Utredaren
skall analysera vilken information som det kan vara mojligt for
myndigheterna att bortse frin i inledningsskedet av ett rekryte-
ringsférfarande. Utredaren skall vidare analysera hur en siddan
metod forhdller sig till offentlighetsprincipen. Utredaren skall vid
behov limna nédvindiga forfattningsforslag. 1 uppdraget ingir
ocksd att beakta den praktiska hanteringen med avidentifiering.
Utredaren skall géra en samlad bedémning av f6r- och nackdelar
med avidentifierade ans6kningshandlingar utifrin olika aspekter.

Bakgrund

Vikten av mangfald i arbetslivet

Regeringen har vid ett flertal tillfillen betonat vikten av méngfald i
arbetslivet och statens sirskilda ansvar som féredéme. Regeringens
mal ir att den etniska och kulturella mingfalden bland anstillda i
statsforvaltningen skall 6ka pd alla niver. Skilen till detta ir flera.
For att staten skall kunna anstilla personer med den bista kompe-
tensen fir inte rekryteringsunderlaget begrinsas. En statsforvalt-
ning som speglar samhillets befolkning kan ha betydelse for att
skapa fortroende och legitimitet. En god arbetsmiljo med icke
diskriminerande strukturer piverkar verksamhetens resultat och
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underlittar mojligheten att konkurrera om efterfrdgad arbetskraft.
Motsvarande resonemang giller iven f6r kommunerna.

For att bibehdlla ett hogt fértroende for statlig och kommunal
verksamhet bland medborgarna — oavsett etnisk och kulturell bak-
grund — krivs fortsatta anstringningar for att utveckla verksam-
heten utifrin anvindarnas behov. En ¢kad etnisk mangfald ir nod-
vindig f6r att offentlig sektor skall fullgéra sitt uppdrag att tillhan-
dahilla service till samhillets alla medborgare. Kunskaper i sprik
och kulturella férhillanden bidrar till en kvalitets- och kompetens-
héjning 1 férvaltningen.

Den offentliga sektorn méste kunna konkurrera om arbetskraft
och se till att kompetensen sikerstills pd bdde kort och lang sikt.
For att kunna konkurrera om den personal som behovs i forvalt-
ningen och dirmed klara en lingsiktig kompetensférsorjning,
maste de offentliga arbetsgivarna vara attraktiva som arbetsplatser.
I linje med detta ligger att myndigheter méste kunna attrahera och
ta till vara kunskap och kompetens hos personer med utlindsk

bakgrund.

Mangfald inom offentlig sektor

Andelen utrikes fédda anstillda i staten har successivt kat. Mellan
1980 och 2003 skade andelen frin 5,3 procent till 8,5 procent.' I
kommuner och landsting var andelen utrikes fédda 9,9 procent
respektive 10,6 procent 2003. Ser man till hur stor andel som hade
utlindsk bakgrund 2003 uppgick den siffran fér staten till
10,4 procent. For hela befolkningen mellan 20-64 &r uppgick
andelen till 17,4 procent. Det finns dock skillnader inom den
offentliga férvaltningen. Inom staten ir exempelvis andelen
anstillda med utlindsk bakgrund hégre inom sektorn universitet,
hégskolor och forskning. Andelen dr ocksd hogre inom kirnverk-
samhet och stéd- och supportfunktioner, t.ex. personal- och
ekonomiadministration, in inom ledningsfunktioner. Inom kom-
munerna ir andelen hégst inom yrkesgrupperna stid- och maltids-
personal och ligst bland brandpersonal och skolledare.

Bristen pd mingfald i arbetslivet har flera orsaker. En av dem ir
den diskriminering som férekommer. Aspekter som t.ex. kon och
etnisk tillhérighet dr sddant som kan pdverka en individs méjlig-
heter 1 arbetslivet. Férbud mot sddan diskriminering finns ocksi

'T uppgifterna for staten ingdr anstillda hos Arbetsgivarverkets obligatoriska och frivilliga
medlemmar (exklusive forsikringskassorna) med en arbetstidsomfattning éver 39 procent.
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reglerad i lagstiftningen. Aven om det har gjorts mycket for att
motverka diskriminering och 6ka madingfalden inom arbetslivet
kvarstdr en rad hinder och problem. Bland annat visar flera under-
sokningar att ett utlindskt klingande namn pédverkar individens
mojligheter att kallas till anstillningsintervju.

Regeringen anser att det dr angeliget att vidta dtgirder for att
6ka méngfalden och minska risken for diskriminering i arbetslivet.
Mot bakgrund av att andelen anstillda inom offentlig sektor med
utlindsk bakgrund ir ligre in andelen med sddan bakgrund i den
arbetsféra befolkningen som helhet, finns det behov av att prova
olika vigar for att fler personer med utlindsk bakgrund och limplig
kompetens skall komma in pd den offentliga arbetsmarknaden.

Rekrytering inom offentlig sektor

Genom rekrytering tillgodoses en organisations personalbehov.
Det ir angeliget med rekryteringsmetoder som sikerstiller att
personal med den mest limpliga kompetensen fér verksamheten
kan rekryteras.

Nir staten anstiller fir enligt grundlagen — 11 kap. 9 § regerings-
formen — avseende fistas endast vid sakliga grunder, sisom for-
yinst och skicklighet. Det gor att det ir viktigt att staten har till-
ging till metoder som motverkar att osakliga grunder — avsiktligt
eller oavsiktligt — far betydelse och som dirmed kan bidra till en
okad mangfald i minga olika hinseenden. Det finns i 1kap. 9§
regeringsformen idven ett generellt krav pd myndigheterna att i sin
verksamhet beakta allas likhet infér lagen och iaktta saklighet och
opartiskhet. Fér kommuner och landsting finns inte motsvarande
lagreglerade krav pd saklighet och opartiskhet. Dock torde detta
vara viktiga och centrala principer vid rekrytering dven for dessa
offentliga arbetsgivare.

En rekryteringsmetod, som prévats utomlands och i1 viss min
ocksd inom den offentliga sektorn i Sverige, ir att anvinda aviden-
tifierade ansékningshandlingar. Metoden innebir att arbetsgivaren i
ett forsta skede i rekryteringsprocessen bedémer inkomna ansék-
ningar utan att kinna till en eller flera omstindigheter om de olika
sokandena som inte ansetts ha omedelbar betydelse, t.ex. sékande-
nas namn, adress och 3lder. I Sverige har denna metod frimst pro-
vats inom nigra kommuner, bl.a. Melleruds och Kivlinge kommun.
Aven inom statsforvaltningen har det gjorts forsok, t.ex. har
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Statens kirnkraftinspektion prévat att avidentifiera anséknings-
handlingar.

Offentlighetsprincipen, som syftar till att ge allminheten insyn 1
myndigheternas verksamhet, kan medféra svarigheter att tillimpa
en metod med avidentifierade ansékningshandlingar. Offentlig-
hetsprincipen innebir bl.a. att handlingar som kommit in till en
myndighet och férvaras dir, som regel utgor allminna handlingar
som var och en har ritt att ta del av enligt 2 kap. tryckfrihets-
forordningen. Allminna handlingar skall vidare som huvudregel
registreras enligt 15 kap. 1 och 2 §§ sekretesslagen (1980:100), och
det skall 1 férekommande fall framgd fr8n vem handlingen har
kommit in. Ritten att ta del av allminna handlingar fir begrinsas
bara om det ir pikallat med hinsyn till vissa angivna indamail
(2 kap. 2 § tryckfrihetsférordningen). Sddana begrinsningar i friga
om sekretess och tystnadsplikt finns angivna i sekretesslagen
(1980:100).

Det finns dven andra aspekter som eventuellt kan pdverka
tillimpningen av en metod med avidentifierade ansékningshand-
lingar, t.ex. foretridesritt till 3teranstillning. Enligt 25§ lagen
(1982:80) om anstillningsskydd har arbetstagare som har sagts upp
pd grund av arbetsbrist foretridesritt till dteranstillning i den verk-
samhet dir de tidigare har varit sysselsatta.

Behovet av en utredning

Riksdag och regering har ett ansvar att se till att lagstiftningen
underlittar f6r statliga och kommunala myndigheter att anvinda
effektiva och indamalsenliga rekryteringsmetoder.

En metod med avidentifierade ansokningshandlingar kan hjilpa
myndigheterna att fista avseende vid enbart sakliga grunder och
dirmed motverka osaklig behandling av arbetssékande. Metoden
inriktar sig frimst pd inledningsskedet av rekryteringsprocessen. I
forlingningen kan det dock finnas behov av att se &ver och
utveckla hela processen. Det finns emellertid en osikerhet om de
juridiska férutsittningarna for att kunna anvinda en metod med
avidentifierade ansékningshandlingar. Fér att undanréja denna
osikerhet krivs det en juridisk analys.

Aven den praktiska hanteringen av avidentifiering behover
beaktas. Analysen bér omfatta avidentifieringen i1 den praktiska
hanteringen, t.ex. i vilket skede avidentifieringen skall brytas, hant-
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ering av betyg etc., och om det finns behov av sirskilda verktyg i
form av t.ex. blanketter och formulir fér att kunna anvinda
metoden med avidentifierade ansékningshandlingar.

Det bér inom ramen fér den delegerade arbetsgivarpolitiken
inom staten ankomma pd myndigheterna att avgora i vilka fall och i
vilken utstrickning de — inom ramen for gillande rittsregler —
finner det indamadlsenligt att anvinda sig av ndgon viss rekryte-
ringsmetod. Motsvarande giller givetvis iven kommunerna.

Uppdraget

En sirskild utredare tillkallas med uppdrag att analysera juridiska
och andra f6érutsittningar for att anvinda en metod med avidentifi-
erade ansokningshandlingar vid rekrytering inom offentlig sektor.

Utredaren skall ta del av tidigare erfarenheter av férsék med
metoden avidentifierade ansékningshandlingar i Sverige, savil inom
ramen f6r den kommunala sektorn som inom den statliga férvalt-
ningen. Exempel pd sddana metoder skall ingd i analysen. Utredaren
bér dven ta del av erfarenheter utomlands.

Utredaren skall inledningsvis analysera vilken information som
mot bakgrund av det grundlagsfista kravet pd saklighet kan vara
mojlig f6r myndigheterna att i inledningsskedet av ett rekryte-
ringsférfarande bortse frin. I analysen skall dven limpligheten med
avidentifiering for olika typer av anstillningar 6vervigas. Hantering
av sirskilda 6nskemal for en anstillning, t.ex. prioritering av man-
liga sokanden till en kvinnodominerad arbetsplats, skall ocksa ingd 1
analysen.

Utredaren skall vidare analysera hur en metod med avidentifie-
rade ansékningshandlingar foérhéller sig till bestimmelserna om
handlingsoffentlighet i 2 kap. tryckfrihetsférordningen och om
registrering av allminna handlingar i 15 kap. sekretesslagen
(1980:100). Vidare skall utredaren ocksd analysera hur avidentifie-
ringen forhiller sig till bestimmelser om féretridesritt. Aven andra
bestimmelser som utredaren under utredningsarbetet finner kan
innebira hinder eller medféra problem skall analyseras. Om utreda-
ren kommer fram till att det finns sidana hinder, skall utredaren
analysera vilka férfattningsindringar som krivs fér att undanrdja
hindrena och limna nédvindiga forfattningsférslag. Det ligger
dock inte inom ramen fér utredarens uppdrag att féresld nigon
grundlagsindring.
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Utredaren skall ocksd féresld hur den praktiska hanteringen av
avidentifieringen bor ske.

Utredaren skall géra en samlad bedémning av fér- och nackdelar
med att avidentifiera ansokningshandlingar utifrin perspektiven
demokrati, rittssikerhet och effektivitet. I beddmningen skall dven
ingd om avidentifierade ansékningshandlingar kan utgéra ett hinder
1 myndigheternas arbete f6r att oka den etniska och kulturella
méngfalden.

Uppdragets genomforande och tidplan

Utredaren skall samrdda med Arbetsgivarverket och organisationen
Sveriges Kommuner och Landsting. Utredaren skall hélla berérda
centrala arbetstagarorganisationer informerade om arbetet och ge
dem tillfille att framféra synpunkter.

Utredaren skall redovisa uppdraget senast den 30 december 2005.

(Finansdepartementet)
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Ansodkningsblankett
Norrkdpings kommun

1(2)

NORRKOPINGS KOMMUN AVPERSONIFIERAD ANSOKAN
Socialkontoret - Férstk med avpersonifierade
ansdkningshandiingar under 2004

Kod
Jag soker det utannonserade arbetet som
[ socialsekreterare [] Assistent
[] Behandiingsassistent [ chetrspecialist
[
Min utbildning
Motsvarar inte kraven i annonsen, men jag anser att den &r
D Motsvarar kraven i annonsen D likvardig
Jag har
[] Arbetati offentii verksamhet [] Arbetati privat verksamhet
|:| Arbetat med myndighetsutévning D Ingen yrkeserfarenhet
Jag har arbetserfarenhet
Typ av erfarenhet Mindre 4n 3 ar Meran 3ar
[] |Fran yrkesomradet 0 ]
[ |Fran naniggande yrkesomrade OJ O
[1 | Fran annat omrade O O
Jag har
[7] kerkort
Bifoga denna blankett tili din liga ansékan om
Postadress Besdksadress Telefon E-post
Nork@ipings kommun Generalsgatan 12 011-152226 socialnamnden@nonkoping.se
Socialkontoret Telefax internet
601 81 Norrkoping 011130507 www.norrkoping.se

NKN1062 Utgéva 01 2004.05 www.formpipe se

143



Bilaga 4

144

SOU 2005:115

Vi provar avpersonifierade okni dlingar inom i et
Norrkdpings kommun har beslutat att under 2004 prova rekrytering med avpersonifierade ansékningshandlingar inom
socialkontoret. Vi vill se om alla som soker anstalining hos oss hanteras likvardigt.

Vi behtver darfor din hjalp nar du soker arbete inom socialkontoret. Vi vill att du fyller i den avpersonifierade
ansékningsblanketten. Du sinder in den tillsammans med din vanliga personliga ansékan.

Nar ansokningshandlingama kommer in till socialkontoret diarieférs alla dina handlingar. Endast den avpersonifierade
ansokningsblanketten ldmnas vidare till den som ska rekrytera.

Nar urval gjorts till intervjun, med bianketten som underlag, far rekryteraren férst infér inbjudan till intervjun din fullstandiga
ansékan, det vill sdga alla handlingar du skickat in.

Upplysningar om férsoket med i okni i lamnas av:

Socialkontoret
Monica Grahn
Telefon: 011-1521 56

Personalkontoret
‘Yvonne Andersson
Telefon: 011-15 16 64

L ingar om det arbetet lamnas av dem som angivits annonsen.

Tack fér din medverkan!
Med vanliga halsningar

NORRKOPINGS KOMMUN

2(2)

Postadress Besdksadress Telefon E-pos!

Norrkpings kommun Generalsgatan 12 011-1522 26 socialnamnden@norrkoping.se
Socialkontoret Telefax Internet

60181 Norképing 011-130507 www.norrkoping.se

NKN1062 Utgéva 01 2004.05 www.formpipe.se
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Summary in English

Anonymous Job Applications — A Method for Diversity

The Inquiry on Anonymous Job Applications, set up by the
Swedish government, has had the task of analysing the possibility
of using a method with anonymous job applications in the public
sector in Sweden. The expectation is, according to the Inquiry’s
terms of reference, that such a method would help the authorities
to consider only objective grounds, thereby reducing the risk for
partial treatment of job applicants and increasing the diversity in
the public sector.

Methods with anonymous job applications have been used only
to a limited extent in Sweden and abroad and mostly on a trial
basis. Therefore there is no systematic knowledge, or research,
about the experiences of such methods or their effects.

The Inquiry has, based on research on discrimination, diversity
and the recruiting process, drawn up a proposal for a method with
anonymous job applications. It should not be compulsory for
employers to use the proposed method. The conclusion is that the
Swedish legislation for the public sector does not hinder the appli-
cation of the proposed method, or make such application in-
conveniently difficult. The Inquiry’s perception, based on an over-
all judgement, is that there are no risks or disadvantages involved in
commencing using the proposed method. The method has the
potential of giving such advantages in the form of a reduced risk
for unfair treatment that it should be employed. The Inquiry
therefore recommends that the proposed method be used. By using
the method this would make Sweden a leading country in this
respect. It is, however, important that the application of the pro-
posed method is monitored through systematic evaluation and
research, since it is only through such measures the effects of the
method can be determined with certainty.

The proposed method with anonymous job applications consists
in summary of the following.
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The method is used to determine which of the applicants should
be called to a job interview. When this is done, the recruiting
process takes its normal course, and the actual decision to hire
someone is based on all relevant and available information. The
method is designed to take into account only formal qualifications
such as education and work experience. Other qualifications, such
as personal and social qualities, are best evaluated through the sub-
sequent normal recruiting procedure with inter alia interviews, the
hearing of referees and, in certain cases, testing.

A prerequisite for the method is that the employer has deter-
mined a search profile for the vacant position including the formal
qualifications considered suitable. The different such qualifications
should be weighed in the search profile through the indication of
which qualifications are necessary (required), desired and giving
precedence (if more than one applicant has the necessary and
desired qualifications) respectively. The search profile laid down is
then transformed into an application form encompassing only the
formal qualifications considered suitable.

The application form should be designed so that the information
to be filled out does not reveal the identity of the applicant or his
or her group characteristics as defined by the Swedish legislation
against discrimination in the working life, i.e. ethnic origin, reli-
gious or other beliefs, sex, sexual preferences or disability. Name,
home address, age (including year of birth), place of birth, marital
status and home conditions are examples of information that
should not be disclosed. Information on Swedish citizenship
should be included only when such citizenship is legally required.
Only information on the type of previous and current employ-
ment, profession and tasks performed should be included, not
other detailed information on previous and current employment.
Information on education should be included in such a manner that
the educational establishment or the language used in teaching is
not revealed. Information on education in the Swedish language
should not be included, but information on language skills in line
with the search profile should be included. The application form
should not make it possible for the applicant to include an applica-
tion letter in free format (so called personal letter). Preferably the
application form could be in an electronic format allowing the
applicants to fill it out and submit it via the Internet and facilitating
the handling and comparison of the applications.
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When the vacant position is made public, e.g. through advertis-
ing and the employment offices, the search profile should be indi-
cated as well as instructions to the applicants to fill out the appli-
cation form and submit it along with any other information or
documentation they would like to invoke. Other staff than that
which is entrusted with the task of selecting candidates for job
interviews should be indicated as contact persons in relation to the
vacant position.

Other staff than that which is entrusted with the task of select-
ing candidates for job interviews should receive the job applications
and ensure that the submitted application forms do not contain any
information which has not been asked for. If the applicant has not
submitted an application form or has completed it incorrectly, that
staff should contact the applicant and ask him or her to submit an
application form which is completed correctly. The application
form and the other submitted documentation from an applicant are
marked with a unique identification number to make it possible to
attribute the anonymous application form to the applicant. The
staff is given such instructions that the staff which is entrusted
with the task of selecting candidates for job interviews is not
initially given other information about the applicants than what is
in the submitted application forms.

When the time to apply for the vacant position has elapsed, only
the submitted application forms are given to the staff which is
entrusted with the task of selecting candidates for job interviews.
That staff, considering solely this information, places the appli-
cants in order of preference based on how well the applicants fulfil
the formal qualifications in the search profile and decides thereafter
who should be called to a job interview. When this is done, all
submitted documents could be scrutinised by any of the staff.
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Statens offentliga utredningar 2005

Kronologisk forteckning

10.

11.
12.

13.
14.

15.

16.

17.

. Radio och TV i allminhetens tjinst.

Riktlinjer f6r en ny tillstdndsperiod.
Ku.

. Radio och TV i allminhetens tjinst.

Finansiering och skatter.
Ku.

. Sveriges tilltride till 1995 &rs Unidroit-

konvention om stulna eller olagligt
utférda kulturféremal. Ku.

. Liberalisering, regler och marknader.

+ Bilagor. N.

. Postmarknad i férindring. N.
. Sikert inl3st?

En granskning av rymningarna frin
Kumla, Hall, Norrtilje och Mariefred
2004. Ju.

. Forsvarsfastigheter — information till

riksdagen och effektiv lokalférsérjning.
Fi.

. Behov av rorlig ledningsstddsresurs. Fo.

. KRUT

Reformerat regelverk for handel med
férsvarsmateriel. UD.

Handla fér bittre klimat.
Frin inférande till utférande. M.
Vilfirdsverksamhet for sjomin. N.

Bokpriskommissionens slutrapport.
Det skall vara billigt att képa bécker
och tidskrifter. U.

Lordagsdistribution av dagstidningar. U.
Effektivare handliggning av anknyt-
ningsirenden. UD.

Familjedterforening och fri rorlighet for
tredjelandsmedborgare. UD.
Reformerat system {or insittnings-
garantin. Fi.

Vem fir jaga och fiska?

Ritt till jakt och fiske 1 lappmarkerna
och p4 renbetesfjillen. Jo.

*

18.
19.

20.
21.
22.
23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.
33.

34.

35.

36.

37.

Prospektansvar. Fi.

Beskattningen vid omstruktureringar
enligt fusionsdirektivet. Fi.
Konsumentskydd vid modemkapning.
Ju.

Vinstandelar. Fi.

Nya upphandlingsregler. Fi.

en BRASkatt? — beskattning av avfall
som férbrinns. Fi.

Arbetslivsinriktad rehabilitering.
Framtida organisation fér Arbetslivs-
yjdnster och Samhall Resurs AB. N.
Grinslds utmaning — alkoholpolitik
iny tid. S.

Mobil med bil. Ett nytt synsitt pd

bilstéd och firdtjinst. + Bilaga, littlist
och Daisy. S.

Den svenska fiskerikontrollen — en ut-
virdering. Jo.

Dubbel bosittning fér 6kad rorlighet.
Fi.

Storstad 1 rorelse.

Kunskapsoversikt 6ver utvirderingar av
storstadspolitikens lokala utvecklings-
avtal. Ju.

Lagen om byggfelsforsikring.

En utvirdering. M.

Stédet till utbildningsvetenskaplig
forskning. U.

Regeringens stabsmyndigheter. Fi.
Fjirrvirme och kraftvirme i framtiden.
M.

Socialtjinsten och den fria rérligheten.
S.

Krav pa kassaregister Effektivare
utredning av ekobrott. Fi.

P34 vig mot ... En hillbar landsbygds-
utveckling. Jo.

Tolkutbildning — nya former {6r nya
krav. U.
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38.

39.
40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

47

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

Tillgdng till elektronisk kommunika-
tion 1 brottsutredningar m.m. Ju.

Skog till nytta for alla? N.

Ritten till mitt sprik

Férstirkt minoritetsskydd. Ju.
Bortom Vi och Dom.

Teoretiska reflektioner om makt,
integration och strukturell diskrimi-
nering. Ju.

Siker information. Forslag till
informationssikerhetspolitik. Fé.
Virdnad — Boende — Umginge

Barnets bista, forildrars ansvar.

Del A + B. Ju.

Smiley: Hygien och redlighet 1
livsmedelshanteringen. Jo.

Sikra forare pd moped, snéskoter och
terringhjuling. N.

Bittre arbetslivsinriktad rehabilitering.
En fusion mellan Arbetslivstjinster och

Sambhall Resurs AB. N.

. Kirnavfall — barriirerna, biosfiren och

samhillet. M.

Ett utvecklat resurstilldelningssystem
for hogskolans grundutbildning. U.
Unionsmedborgares rérlighet inom
EU. UD.

Arbetskraftsinvandring till Sverige

- befolkningsutveckling, arbetsmarknad
1 férindring, internationell utblick. N.
Bilen, Biffen, Bostaden. Hillbara laster
— smartare konsumtion. Jo.
Avgiftsfinansierad livsmedels-, djur-
skydds- och foderkontroll — fér en
hégre och jimnare kvalitet. Jo.
Beskattning nir tillgdngar virderas

till verkligt virde. Fi.

Framtidens kriminalvdrd. Del 1+2. Ju.
Bittre inomhusmiljs. M.

Det bldgula glashuset.

— strukturell diskriminering 1 Sverige. Ju.

Enhetlig eller differentierad mervirdes-
skatt? + Bilagedel. Fi.

Ny reglering av offentliga uppkops-
erbjudanden. Ju.

Miljébalken; miljokvalitetsnormer,
miljdorganisationerna 1 miljéprocessen
och avgifter. M.

Efter flodvigen — det forsta halviret.
Fo.

*

61.
62.
63.
64.

65.

66.

67.

68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.

76.
77.

78.
79.

80.
81.

Personuppgifter fér samhillets behov.
Fi.

Anpassning av radio- och TV-lagen till
den digitala tekniken. U.

Tryggare leveranser. Fjirrvirme efter
konkurs. N.

en BRASKkatt! - beskattning av avfall
somdeponeras. Fi.

Registerkontroll av personal vid hem
for vrd eller boende som tar emot barn
eller unga. S.

Makt att forma samhillet och sitt eget
liv — jamstilldhetspolitiken mot nya
mal. + Forskarrapporter.

+ Sammanfattning N.
Energideklarationer.

Metoder, utformning, register och
expertkompetens. M.

Regionala stimulansdtgirder inom
skatteomridet. Fi.

Sverige inifrin.

Réster om etnisk diskriminering. Ju.
Polisens behov av st6d 1 samband med
terrorismbekimpning. Ju.
Informationssikerhetspolitik.
Organisatoriska konsekvenser. Fo.
Alkolds — nyckel till nollvisionen. N.
Reformerad férildraférsikring.
Kirlek Omvardnad Trygghet.

+ Bilagor. S.

Nytt djurhilsoregister — bittre nytta
och 6kad sikerhet. Jo.

Hundgéra — att gora hundar som gér
nytta. Jo.

Fiskevardens finansiering. Jo.

Far jag lov?

Om planering och byggande. Del 1+2.
M.

Etikprévningslagstiftningen — vissa
indringsforslag. U.

Vem fir jaga och fiska? Historia, folk-
ritt och miljé. Jo.

Uppdragsarkeologi i tiden. U.

Killan till en chans. Nationell
handlingsplan f6r den sociala barn-
och ungdomsvarden.

+ Sirtryck: M3l och férslag.

+ Bilaga: Kunskapséversikt. S.
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82.

83.

84.

85.

86.
87.

88.

89.

90.

91.

92.
93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.
100.

101.

102.

103.
104.

Personer med tungt missbruk.
Stimulans till bittre vird och behand-
ling. S.

Kirnavfall - kostnader och finansiering.
M.

En ny uppgifts- och ansvarsférdelning
mellan polis och klagare. Ju.

Tillsyn pé forsikringsomridet. Fi.
Agaransvar vid trafikbrott. N.
Svirnavigerat? Premiepensionssparande
pa rite kurs. Fi.

Vrikning och hemléshet — drabbar
ocksd barn. S.

Bevakning av kollektivavtals efter-
levnad. N.

Abort i Sverige. S.

Agenda {6r mangkultur.
Programférklaring och kalendarium for
Maingkulturiret 2006. U.

Styrningen av insatsférsvaret. Fo.
Stirkt konkurrenskraft och
sysselsittning i en ny geografi

— en samlad f6érvaltning med politisk
styrning. N.

Kunskap f6r biologisk mangfald

- inventera mera eller dtervinn
kunskapen? M.

Nyttiggérande av hogskole-
uppfinningar. U.

En effektiv f6rvaltning for insats-
forsvaret. Fo.

Nir en ricker. Mastdelning f6r miljén.
N.

Behorighet och ansvar inom djurens
hilso- och sjukvérd. Jo.

Vissa foretagsskattefrigor. Fi.

P4 den assistansberittigades uppdrag.
God kvalitet 1 personlig assistans —
indamilsenlig anvindning av assistans-
ersittning. S.

Utan timplan — f6r malinriktat lirande.
U.

Utan timplan — forskning och ut-
virdering. U.

Anhérigdterférening. UD.

Sverige och tsunamin — granskning och
forslag. Del 1 Huvudrapport. Del 2
Expertrapporter. Fi.

105.
106.
107.

108.

109.
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Stirke ritt till heltidsanstillning. N.
Partiell ledighet. N.

Forslag till strategisk handlingsplan for
Sveriges bidrag till den globala bekimp-
ningen av smittsamma sjukdomar. UD.
Betalningsansvar vid obehorig an-
vindning av kontokort m.m. Ju.
Yrkesfoérarkompetens. N.

110. Jimforelsevis. Styrning och uppféljning

111.

112.

113.

114.
115.

med nyckeltal 1 kommuner och lands-
ting. Fi.

Forildraansvar och 4tgirder till skydd
for barn 1 internationella situationer —
1996 &rs Haagkonvention m.m. Ju.
Demokrati pd svenska?

Om strukturell diskriminering och
politiskt deltagande. Ju.
Atgirdsprogram for miljskvalitets-
normer. M.

Socialférsikringsbalk. Del 1-3. S.
Avidentifiera jobbansékningar

- en metod f6r mangfald. Fi.
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Statens offentliga utredningar 2005

Systematisk forteckning

Justitiedepartementet

Sikert inl3st?
En granskning av rymningarna frin
Kumla, Hall, Norrtilje och Mariefred
2004. [6]
Konsumentskydd vid modemkapning. [20]
Storstad 1 rorelse.
Kunskapséversikt éver utvirderingar av

storstadspolitikens lokala utvecklings-
avtal. [29]

Tillgdng till elektronisk kommunikation i
brottsutredningar m.m. [38]

Ritten till mitt sprik
Forstirkt minoritetsskydd. [40]
Bortom Vi och Dom.
Teoretiska reflektioner om makt,
integration och strukturell diskrimi-
nering. [41]
Viardnad — Boende — Umginge.
Barnets bista, forildrars ansvar.
Del A + B. [43]
Framtidens kriminalvird. Del 1+2. [54]
Det bligula glashuset.
— strukturell diskriminering i Sverige. [56]
Ny reglering av offentliga uppkdps-
erbjudanden. [58]
Sverige inifrin.
Réster om etnisk diskriminering. [69]
Polisens behov av st6d i samband med
terrorismbekimpning. [70]
En ny uppgifts- och ansvarsférdelning
mellan polis och 3klagare. [84]
Betalningsansvar vid obehérig anvindning
av kontokort m.m. [108]
Forildraansvar och tgirder till skydd
for barn 1 internationella situationer —
1996 &rs Haagkonvention m.m. [111]

Demokrati pd svenska?
Om strukturell diskriminering och

politiskt deltagande. [112]

Utrikesdepartementet

KRUT
Reformerat regelverk for handel med
forsvarsmateriel.[9]

Effektivare handliggning av anknytnings-
drenden. [14]

Familjedterforening och fri rorlighet for
tredjelandsmedborgare. [15]

Unionsmedborgares rérlighet inom EU.
[49]

Anhérigdterforening. [103]

Forslag till strategisk handlingsplan for
Sveriges bidrag till den globala bekimp-
ningen av smittsamma sjukdomar. [107]

Forsvarsdepartementet

Behov av rorlig ledningsstddsresurs. [8]

Siker information. Forslag till informations-
sikerhetspolitik. [42]

Efter flodvigen — det forsta halvéret. [60]

Informationssikerhetspolitik.
Organisatoriska konsekvenser. [71]

Styrningen av insatsforsvaret. [92]

En effektiv {orvaltning {6r insatsférsvaret.

(96]

Socialdepartementet

Grinslés utmaning — alkoholpolitik 1 ny tid.
(25]

Mobil med bil. Ett nytt synsitt pa bilstod
och firdtjinst. + Bilaga, littlist och
Daisy. [26]

Socialtjinsten och den fria rérligheten. [34]
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Registerkontroll av personal vid hem
for vard eller boende som tar emot barn
eller unga. [65]

Reformerad férildraférsikring.

Kirlek Omvardnad Trygghet.+ Bilagor.
(73]

Killan till en chans. Nationell
handlingsplan f6r den sociala barn-
och ungdomsvérden.

+ Sartryck: M3l och forslag.
+ Bilaga: Kunskapsoversikt. [81]

Personer med tungt missbruk.

Stimulans till bittre v8rd och behand-
ling. [82]

Vrikning och hemléshet — drabbar
ocksi barn. [88]

Abort i Sverige. [90]

P3 den assistansberittigades uppdrag.
God kvalitet 1 personlig assistans —
indamailsenlig anvindning av assistans-
ersittning. [100]

Socialférsikringsbalk. Del 1-3. [114]

Finansdepartementet

Forsvarsfastigheter — information till
riksdagen och effektiv lokalférsorjning.
(7]

Reformerat system for insittnings-
garantin. [16]

Prospektansvar. [18]

Beskattningen vid omstruktureringar enligt
fusionsdirektivet. [19]

Vinstandelar. [21]

Nya upphandlingsregler. [22]

en BRASkatt? — beskattning av avfall som
férbrinns. [23]

Dubbel bosittning fér 6kad rérlighet. [28]

Regeringens stabsmyndigheter. [32]

Krav pi kassaregister Effektivare utredning
av ekobrott. [35]

Beskattning nir tillgdngar virderas
till verkligt virde. [53]
Enhetlig eller differentierad mervirdes-
skatt? + Bilagedel. [57]
Personuppgifter f6r samhillets behov. [61]

en BRASkatt! — beskattning av avfall som
deponeras. [64]
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Regionala stimulansdtgirder inom skatte-
omridet. [68]

Tillsyn pa forsikringsomridet. [85]

Svirnavigerat? Premiepensionssparande pa
ritt kurs. [87]

Vissa foretagsskattefrdgor. [99]

Sverige och tsunamin — granskning och
forslag. Del 1 Huvudrapport. Del 2
Expertrapporter. [104]

Jamforelsevis. Styrning och uppfdljning
med nyckeltal i kommuner och lands-
ting. [110]

Avidentifiera jobbansdkningar
- en metod f6r mingfald. [115]

Utbildnings- och kulturdepartementet

Radio och TV i allminhetens tjinst.
Riktlinjer fér en ny tillstdndsperiod. [1]

Radio och TV i allminhetens tjinst.
Finansiering och skatter. [2]

Sveriges tilltride till 1995 &rs Unidroit-
konvention om stulna eller olagligt
utférda kulturféremal. [3]

Bokpriskommissionens slutrapport.

Det skall vara billigt att képa bécker och
tidskrifter. [12]

Lordagsdistribution av dagstidningar. [13]

Stédet till utbildningsvetenskaplig
forskning. [31]

Tolkutbildning — nya former fér nya krav.
(371

Ett utvecklat resurstilldelningssystem
for hogskolans grundutbildning. [48]

Anpassning av radio- och TV-lagen till den
digitala tekniken. [62]

Etikprévningslagstiftningen — vissa
indringsforslag. [78]

Uppdragsarkeologi i tiden. [80]

Agenda f6r mangkultur.
Programférklaring och kalendarium for
Mingkulturiret 2006. [91]

Nyttiggdrande av hogskoleuppfinningar.
[95]

Utan timplan — {6r malinriktat lirande.
[101]

Utan timplan — forskning och utvirdering.
[102]



| NN T 1

Jordbruksdepartementet

e [T T 111 ||

Néaringsdepartementet

Vem fir jaga och fiska?
Ritt till jakt och fiske 1 lappmarkerna
och pé renbetesfjillen. [17]

Den svenska fiskerikontrollen — en ut-
virdering. [27]

P4 vig mot ... En héllbar landsbygds-
utveckling. [36]

Smiley: Hygien och redlighet i livsmedels-
hanteringen. [44]

Bilen, Biffen, Bostaden. Hillbara laster
— smartare konsumtion. [51]

Avgiftsfinansierad livsmedels-, djurskydds-
och foderkontroll - f6r en hégre och
jimnare kvalitet. [52]

Nytt djurhilsoregister — bittre nytta
och 6kad sikerhet. [74]

Hundgéra — att gora hundar som gér
nytta. [75]

Fiskevardens finansiering. [76]

Vem far jaga och fiska? Historia, folkritt
och miljs. [79]

Behorighet och ansvar inom djurens
hilso- och sjukvird. [98]

Miljo- och samhallsbyggnadsdepartementet

Handla fér bittre klimat.
Fran inférande till utférande. [10]

Lagen om byggfelsforsikring.
En utvirdering. [30]

Fjirrvirme och kraftvirme i framtiden. [33]

Kirnavfall — barriirerna, biosfiren och
sambhillet. [47]

Bittre inomhusmiljé. [55]

Miljsbalken; miljokvalitetsnormer, miljs-
organisationerna i miljéprocessen och
avgifter. [59]

Tryggare leveranser. Fjirrvirme efter
konkurs. [63]

Energideklarationer.

Metoder, utformning, register och
expertkompetens. [67]

Far jag lov?

Om planering och byggande. Del 1+2.
[77]

Kirnavfall — kostnader och finansiering. [83]

Kunskap f6r biologisk mangfald — inventera
mera eller dtervinn kunskapen? [94]

Atgirdsprogram for miljékvalitetsnormer.
[113]

Liberalisering, regler och marknader. [4]

Postmarknad i férindring. [5]

Vilfirdsverksamhet {6r sjomin. [11]

Arbetslivsinriktad rehabilitering.
Framtida organisation fér Arbetslivs-
tjanster och Samhall Resurs AB. [24]

Skog till nytta for alla? [39]

Sikra forare pi moped, snéskoter och
terringhjuling. [45]

Bittre arbetslivsinriktad rehabilitering. En

fusion mellan Arbetslivstjinster och
Samhall Resurs AB. [46]

Arbetskraftsinvandring till Sverige
- befolkningsutveckling, arbetsmarknad
1 férindring, internationell utblick. [50]

Makt att forma samhillet och sitt eget
liv - jaimstilldhetspolitiken mot nya
mal. + Forskarrapporter.

+ Sammanfattning. [66]

Alkolss — nyckel till nollvisionen. [72]

Agaransvar vid trafikbrott. [86]

Bevakning av kollektivavtals efterlevnad.
(89]

Stirkt konkurrenskraft och sysselsittning
1 en ny geografi — en samlad f6rvaltning
med politisk styrning. [93]

Nir en ricker. Mastdelning f6r miljén. [97]

Stirke rice till heltidsanstillning. [105]

Partiell ledighet. [106]

Yrkesférarkompetens. [109]
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