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Sammanfattning

Siarreglerna om anstillning i staten ger, enligt Arbetsgivarverkets mening, goda
forutsittningar for en saklig och opartisk bedomning. Arbetsgivarverket anser att
den 6kade administration som en metod med avidentifierade ansokningshandling-
ar medfor inte star i proportion till det dnskade resultatet. Det 4r tveksamt om ett
inforande av denna metod kan 6ka mangfalden i ett langsiktigt perspektiv. Dessut-
om finns det risk for att metoden leder fel, det vill siga att den leder till en urvals-
process av samre kvalitet och ett mindre objektivt slutresultat. Enligt Arbetsgivar-
verkets uppfattning gar det inte att skilja de formella kvalifikationerna fran de in-
formella eftersom dessa paverkar varandra och maste fa verka i samspel.

Finansdepartementet har sirskilt efterfragat hur instanserna stiller sig till att tillam-
pa metoden. Arbetsgivarverket kan, efter att ha tagit del av utredningen, inte se
nagra skil att tillimpa metoden och har inte for avsikt att prova den for egen del.

Allmanna synpunkter

Arbetsgivarverket anser att det 4r bra att forutsittningarna for att anvinda en me-
tod med avidentifierade ansokningshandlingar vid rekrytering inom den offentliga
sektorn har analyserats. Pa sa sitt far en myndighet som sjilv viljer att anvinda sig
av denna metod i rekryteringen vigledning i hur metoden forhaller sig till de all-
minna reglerna om anstillningsforfarandet pa den statliga sektorn, frimst hand-
liggningsreglerna i forvaltningslagen samt grundlagsbestimmelserna om saklighet
och opartiskhet och handlingars offentlighet.

Utredningen kan emellertid i vissa delar vara missvisande. Det kan uppfattas som
att myndigheter enbart med stod av de avidentifierade ansokningshandlingarna
kan bestimma vilka personer som skall kallas till intervju. Arbetsgivarverket finner
det dirfor viktigt att betona att en myndighet som inleder ett anstillningsdrende 4r
skyldig att beakta alla skriftliga ansokningshandlingar, savil de avidentifierade som
de sedvanliga, innan det slutliga beslutet tas. Detta torde i praktiken innebira att



alla handlingar skall beaktas innan myndigheten viljer vilka personer som skall
kallas till intervju.

Vidare vill Arbetsgivarverket uppmirksamma en risk som kan uppsta om en myn-
dighet viljer att inféra en metod med avidentifierade ansokningshandlingar. En
sokande kan litt bibringas uppfattningen att myndigheten endast kommer att be-
akta de formella meriterna och dirfor kanske later bli att ange samtliga omstindig-
heter som denne vill aberopa i anstillningshdnseende.

Arbetsgivarverket vill poidngtera vikten av att anvindandet av metoden med av-
identifierade ansokningshandlingar ir frivillig. Aven om utredningens uppdrag inte
avser att alagga vissa myndigheter att tillimpa en metod med avidentifierade an-
sokningshandlingar anser Arbetsgivarverket att det kan ligga i farans riktning att
detta senare kan bli en konsekvens av utredningen. Sa linge myndigheterna sjilva
viljer att tillimpa en viss metod i rekryteringen uppstar inga formella hinder. Dir-
emot anser Arbetsgivarverket att det strider mot den arbetsgivarpolitiska delege-
ringen om regeringen reglerar eller limnar konkreta forslag om hur myndigheterna
skall organisera rekryteringsprocessen.

Utredaren har i sin bedomning av for- och nackdelar med metoden slagit fast att
fordelarna overviger nackdelarna i form av en minskad risk for sirbehandling.
Det finns inga belidgg for detta pastaende, eftersom metoden inte anvints i nagon
storre omfattning. Det har inte gjorts nagon utvirdering och utredningen har inte
heller haft i uppdrag att utreda metodens effektivitet. Det dr Arbetsgivarverkets bild
att arbetsgivare som anvint metoden inte gjort bedomningen att mangfalden okat.
Arbetsgivarverket stiller sig tveksamt till om ett inféorande av en metod med av-
identifierade ansokningshandlingar kommer att medfora okad mangfald vid rekry-
teringar i ett mer langsiktigt perspektiv. Den 6kade administration som metoden
medfor star da inte i proportion till det 6nskade resultatet. Den enskilde kan dess-
utom uppleva det som krinkande att behova avidentifiera en ansdkningshandling
och diarmed utelimna delar av sin kompetens.

Siarreglerna om anstillning i staten ger, enligt Arbetsgivarverkets mening, goda
forutsittningar for en saklig och opartisk beddomning. De statliga myndigheterna
har den mest Oppna anstillningsprocessen pa arbetsmarknaden. Alla ansoknings-
handlingar dr allmidnna handlingar som i princip varje medborgare fritt har ritt att
ta del av. Vidare kan ett beslut om anstillning hos en statlig myndighet normalt
overklagas i administrativ ordning av den som anser sig forfordelad.

Synpunkter avseende sarskilda delar i betinkandet

Metoden leder till 6kad administration

Arbetsgivarverket konstaterar att en myndighet som beslutar att infora en metod
med avidentifierade ansokningshandlingar kommer att dra pa sig ett inte obetydligt
merarbete, 4ven med en metod som forutsitter medverkan fran sokanden. Myn-
digheten maste avsitta en arbetstagare som sedan inte sjilv skall delta i rekryte-
ringen for att kontrollera om stkanden foljt myndighetens anvisningar, d.v.s. kon-
trollera att den 6ppna ansdkningshandlingen inte innehaller nagra uppgifter som
inte far vara med. Om det visar sig att sidana uppgifter finns med i ansdknings-
handlingen maste myndigheten foreligga den sokande att atgirda bristen. Om den



sokanden inte gor detta eller inte gor detta inom rimlig tid maste myndigheten
med ledning av de uppgifter som myndigheten har tillgang till sa gott det gar upp-
ratta en Oppen ansdokningshandling for sokandens rikning.

Alla handlingar maste anda beaktas

Arbetsgivarverket delar utredningens beddomning att saklighetskravet och kravet pa
att beakta allas likhet infor lagen innebir att en myndighet senast vid anstillnings-
beslutet maste ha tagit del av och overvigt allt det som samtliga sokande tillfort
anstillningsirendet. En myndighet kan med andra ord inte ensidigt vilja att bortse
fran relevant information som en arbetssokande ger in i ett anstillningsidrende.

Om en myndighet viljer att inféra metoden med avidentifierade ansokningshand-
lingar uppstar fragan om nir anonymiteten skall brytas. Enligt Arbetsgivarverkets
uppfattning 4r det enda praktiskt mojliga alternativet att avidentifieringen bryts
innan kallelse till anstillningsinterjuver sker. Myndigheten maste dels forvissa sig
om att man inte har uteslutit nagon stkande med efterfragade kvalifikationer enligt
kravprofilen. Vidare bygger en vil genomford anstillningsintervju pa en noggrann
planering av samtalet och forberedelse av fragor utifran de fullstindiga handlingar
som den sokande limnat. Om en myndighet viljer att avvakta med att bryta ano-
nymiteten tills efter intervjuerna och da finner att ytterligare sbkande behover kal-
las innebdr detta en fordrojning av rekryteringsprocessen. Det kan ocksa finnas
risk att nagon med sdmre formella kvalifikationer men en storre personlig limplig-
het for arbetet sallas bort i forsta skedet. Aven om handlingarna senare gas igenom
ligger risken bland annat i médnniskans naturliga behov att bekrifta det val man
redan gjort nir man senare tar del av nya uppgifter.

Metoden i praktiken

Arbetsgivarverket ifragasitter om den okade administrationen star i proportion till
det Onskade resultatet. Myndigheten skall enligt forslaget anvisa sdkanden att ge in
en Oppen ansdkningshandling och en sluten komplett ansdkningshandling. Dirtill
maste myndigheten ligga ner resurser pa att kontrollera att sbkandena verkligen
foljer dessa anvisningar. Allt detta merarbete skall saledes liggas ned endast for att
myndigheten skall kunna gora en preliminir bedoémning av stkandens formella
meriter for att sedan kontrollera om den preliminidra bedémningen Overensstim-
mer med den beddémning som myndigheten gor vid en fullstindig genomgang av
de kompletta ansokningshandlingarna.

Rekrytering och kompetens

Metoden med avidentifierade ansokningshandlingar ar tinkt att enbart anvindas i
det inledande skedet av rekryteringsprocessen. De kvalifikationer som ska inga
och saledes avidentifieras idr, enligt utredarens forslag, enbart formella kvalifikatio-
ner sasom utbildning och arbetslivserfarenhet. Uppgifter om var den sdokande ge-
nomfort sin utbildning, betyg och var man har arbetat samt informella kvalifikatio-
ner sasom samarbetsformaga, ledaregenskaper och andra personliga egenskaper
som kan vara relevanta for tjinsten ingar inte. Enligt forarbetena’ till lagen om
offentlig anstillning kan man inte skilja de formella kvalifikationerna fran de in-
formella kvalifikationerna vid en rekrytering. Arbetsgivarverket stiller sig darfor
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tveksam till virdet av att myndigheterna skall gora ett forsta preliminidrt urval ut-
ifran ofullstindiga uppgifter.

Betriffande de formella kvalifikationerna vill Arbetsgivarverket ocksa papeka att
det inte bara dr erfarenheten av ett visst yrke som 4r en viktig del av kompetensen,
utan ocksa erfarenheten av en viss arbetsmarknadssektor eller typ av organisation.
Det dr exempelvis stor skillnad att arbeta i en liten respektive stor organisation,
liksom i offentlig respektive privat verksamhet. Vad giller nyutexaminerade med
begrinsad arbetslivserfarenhet har betygen en avgorande betydelse. Att avidentifie-
ra aven sadana uppgifter medfor en risk att en ansdkan blir intetsigande.

Enligt utredaren har metoden utformats sa att den i princip 4r mojlig att anvinda
vid alla anstillningar och med fordel vid ledande befattningar, eftersom forskning-
en indikerar att det forekommer diskriminering i hogre omfattning vid tillsittning
av ledande befattningar. Att diskriminering forekommer i hogre omfattning vid
tillsittning av ledande befattningar kan ifragasittas, det finns inte tillrickligt med
forskning som belyser det. Vidare vill Arbetsgivarverket ifrigasitta pastaendet att
metoden med avidentifierade ansokningshandlingar med fordel kan anvindas vid
tillsittande av ledande befattningar. Enligt modern och relativt entydig forskning
bygger ett gott ledarskap i hog grad pa informella kvalifikationer sisom samarbets-
formaga, sjilvinsikt, kommunikationsformaga, formaga att motivera och skapa del-
aktighet samt karaktir (att vara ett foredome). Arbetsgivarverkets uppfattning dr att
vid tillsittande av ledande befattningar dr det sirskilt viktigt att arbetsgivaren gor
en helhetsbedomning av savil formella som informella kvalifikationer.

Rekrytering och kravprofiler

Enligt utredaren foreligger det en 6kad risk att subjektiviteten i rekryteringsproces-
sen Okar om vikt liggs vid kompetens och kvalifikationer som 4r inriktade pa in-
formella kvalifikationer (ledarskap, samarbetsformaga etcetera). Utredaren utgar
ifran att subjektiviteten inte gynnar en frimjad etnisk mangfald utan foreslar istillet
en hogre grad av styrning av rekryteringen, i form av tydligt utarbetade kravprofi-
ler. Utgangspunkten 4r att ju tydligare kravprofiler som utarbetas desto mindre
subjektivitet i rekryteringsprocessen. Samtidigt anser utredaren att beslut om nyan-
stillning ofta sker utifran ett akut personalbehov och att rekryteringsprocessen da
inte kan drivas utifran tydlig utarbetade kravprofiler. Utredaren belyser hir tva
separata problem som ska losas med en enda metod, avidentifiering av ansok-
ningshandlingar. Arbetsgivarverket anser emellertid inte att metoden med avidenti-
fierade ansokningshandlingar kan l6sa problemen. Om problemet ir att rekrytering
sker i ett ssmmanhang av stress kan man ifragasitta pa vilket sitt ytterligare admi-
nistrativa palagor loser detta problem. Om problemet adr att subjektiva beddmning-
ar forekommer finns det andra metoder att atgirda dessa. Den nuvarande lagstift-
ningen, tillsammans med utdkat rad och stod kring bittre rekrytering (kravprofiler,
sokvigar etc), stindig dialog kring medveten och omedveten diskriminering och
bittre framforhallning vid rekrytering kan vara fullt tillrickliga instrument for for-
dndring. Insikt skapar vilja till forindring i hogre grad dn tekniska l6sningar och
tvang.

Utredaren resonerar vidare kring problemet att det oftast 4r enhetschefer och linje-
chefer som ansvarar for rekryteringsprocessen och anstillningsbesluten och att
dessa inte har tillrickliga kunskaper om den lagstiftning som reglerar rekrytering,
varfor det ses som en stor risk att lagstiftningen mot diskriminering kan fa svart att
sla igenom i arbetslivet. Det dr Arbetsgivarverkets uppfattning att myndigheternas



arbetsgivarforetridare idag dr mycket medvetna om risken for diskriminering och
att de arbetar aktivt for att undvika detta.

Beslut i detta drende har fattats av generaldirektor Goran Ekstrom. T den slutliga
handliggningen deltog ocksa arbetsrittsjurist Bengt Johansson, radgivare Inga-Britt
Valfridsson samt utredare Josi Lundin, den senare foredragande.
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