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Abstract

Anonymous job applications as a method to further diversity on the labour market
is widely discussed. The method aims to promote an equal selection procedure,
where the employer can only judge on merits and experience. We are with this
study on the other hand interested in seeing how this specific method of
employment has been implemented. We have chosen to perform a small
qualitative case study, of a limited attempt of this method in the government
administration of Kortedala, a district in Gothenburg.

Our intrests are to see whether we can, while studying a specific
implementation procedure, show that any implementation problems have
occurred. Furthermore explaining it by applying our implementation theory, that
consists of Lennart Lundquists three criterias for explaining implementation
problems experienced from the appliers’ standpoint. These being the appliers’
abilities to: understand, can and will. As a complement to these criterias we also
discuss steeringinstruments. Our material mainly consists of interviews with the
appliers of this method in Kortedala. Our conclusion states that implementation
problems have occured. There were for example difficulties in the administrative
work because a lack of resources, which we for instance explain within the can-
criteria. Further we conclude that additional steering was needed.

Nyckelord:  avidentifierade jobbanstkningar, implementering,  styrning,
forvaltning, Kortedala

Antal tecken: 65 146
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1 Inledning

| det inledande avsnittet redovisas problemformuleringen samt syftet med var
granskning. Daérefter presenteras de konkreta fragestallningarna som avses
undersokas for att sedan fortydliga det mer genom ett avsnitt om avgransningarna.
Slutligen redovisar vi tillvagagangssattet for var studie samt det material som
anvants.

1.1 Problemformulering och syfte

Ordet diskriminering har vi fatt hora manga ganger under var livstid. For varje
enskild har ordet olika innebord men alla kan vi enas om att det dr nagot negativt.
Att vara diskriminerad pa nagot satt ar for manga svart att uttrycka hur det
upplevs men i varje fall kdnns det som oréttvisa. Diskriminering uppkommer i
olika former och pd manga arenor vilket gor att det ar svart for samhallet att
reagera med motstand. Den som diskriminerar har ofta okunskap, foérdomar
och/eller forutfattade meningar om somliga grupper, antingen medvetna eller
omedvetna. Oavsett arena maste diskrimineringen motas med atgarder vars vision
ska vara att fa alla manniskor att kanna sig likabehandlade i alla situationer.

Dock é&r det sistnamnda svart att géra och sarskilt pa en viktig arena i vart
samhallsliv, namligen arbetsmarknaden. Att ha ett arbete att ga till ar for oss
manniskor en viktig del av livet som manga ganger ger uttryck for sjalvstandighet,
utveckling, gladje och liknande. Men att komma in pa arbetsmarknaden ar inte
alltid latt for manga grupper i samhallet. Det kan handla om HBT-personer
(homo-, bi- och transsexuella), kvinnor, funktionshindrade och personer med
utlandsk bakgrund som i allménhet ofta ar utsatta i samhallet och i synnerhet pa
arbetsmarknaden. Lagstiftning i all ara men tyvarr racker det inte for att komma at
problemen, vilket gor att andra atgarder maste tas till, sarskilt eftersom
diskrimineringen ibland sker omedvetet. Det &r svart for lagstiftningen att ta pa
diskrimineringen pa samma satt som man kan reglera skattereglerna. Darfor ar det
nodvandigt att aktorer pa alla arenor kommer med atgarder som motverkar
diskrimineringen.

Nagot som manga ser som ett satt att komma at diskrimineringen pa
arbetsmarknaden, eller snarare som en dellésning, &ar rekryteringsmetoden
avidentifierade jobbansokningar. | korthet bygger rekryteringsmetoden pa att
arbetssokande ska vid en ansokan pa en tjanst inte avsloja sitt namn, kon, alder,
etniska bakgrund, sexuella laggning och liknande. Arbetsgivaren ska bara se
faktauppgifter som inte kan avsldja identiteten pa arbetssokanden for att faststélla
vem som ar bast lampad for att komma till anstéllningsintervjun.



Om sjalva rekryteringsmetoden ar det nagot som det tycks véldigt mycket om
da det varit och &r fortfarande ett hett diskussionsamne. Antingen forkastar eller
hyllar de insatta den och i debatten anvéands olika argument for att motivera sina
asikter. Vissa ar ideologiskt 6vertygade om att rekryteringsmetoden &r nagot bra
medan andra anvander sig av faktamassiga uppgifter som saknar nagon
anknytning till forskningen.

Den generella fragan om avidentifierade jobbansokningar ar om den
egentligen &r en lyckad rekryteringsmetod for en mindre ordttvis och
diskriminerande arbetsmarknad. Leder rekryteringsmetoden till att fler kvinnor
eller personer med utlandsk bakgrund anstalls? Kommer man at fordomarna och
de forutfattade meningarna som arbetsgivaren har om HBT-personer? Far
funktionshindrade en rattvis chans till att komma pa en anstallningsintervju?

Ovanstaende fragor ar svara att svara pa da denna rekryteringsmetod &r sa pass
ny i Sverige och utomlands saknas erfarenhet. Den har inte heller anvénts pa bred
front inom Sverige for att kunna undersoka fragorna narmare. De forsok som har
gjorts hittills har i huvudsak bedrivits av ett fatal kommuner. I alla kommuner har
man infort rekryteringsmetoden pa forsok och i varierande omfattning, dock inte i
sa stor utstrackningen att man skulle kunna svara pa fragorna. Underlaget hade
varit for litet for att entydigt kunna pavisa ett resultat som kan stodja
rekryteringsmetodens vara eller icke-vara.

Den socialdemokratiska regeringen som férlorade valet 2006 bestdmde innan
dess avgang att sju olika myndigheter skulle prova rekryteringsmetoden. Detta
forsok, som paborjades 1 januari 2007, kommer vara den mest omfattande och
kommer t.ex. kunna svara pa fragan om rekryteringsmetoden gor att mangfalden
okar pa arbetsplatserna.

De fragor som tagits upp ovan ar oftast de som hamnar i fokus i en debatt eller
i en utredning. Men som i sa manga andra fall — och &ven i forsok med
rekryteringsmetoden — hamnar implementeringen, d.v.s. forverkligandet av beslut,
i skymundan. Att utreda implementeringsprocessen ar egentligen viktig del av en
analys da forverkligandet ar en central punkt. Implementeringen i sig kan vara det
som gor att beslutets avsikter inte uppnas.

Istallet for att granska om rekryteringsmetoden fungerar eller inte gar denna
studie ut pa att undersoka implementeringen av forsok med avidentifierade
jobbansokningar. Genom att se pa forverkligandet av forsok med
rekryteringsmetoden syftar vi till att belysa vilka problem som kan ha uppstatt
inom en forvaltningsorganisation. Syftet ar ocksa att fa fram ett nytt perspektiv pa
sjdlva rekryteringsmetoden da implementeringsproblem &r nagot som inte
diskuteras mycket om. Tanken bakom att fa in en ny vinkling ar att vart resultat
ska kunna anvandas i debatten om rekryteringsmetodens vara eller icke-vara. Det
ska ocksd kunna anvandas som underlag for kommunernas utveckling av
organisationen och rekryteringsmetoden. Samtidigt syftar vi till att
uppmérksamma implementeringsprocessens betydelse vid forverkligande av
beslut.



1.1.1 Fragestallningar

| var studie utgar vi fran tre fragor som vi vill soka svar pa. Dessa kommer ha en
central del genom studiens gang. Vi har foljande fragor:

- Hur genomfordes ett projekt med avidentifierade jobbansokningar?
- Kan man pavisa vissa implementeringsproblem i projektet?
- Hur kan det forklaras?

For att besvara vara fragestallningar kommer vi anvanda Gaéteborgs Stad forsok
av rekryteringsmetoden. Den forsta fragan kommer att besvaras under arbetets
gang medan de tva féljande kommer besvaras med teoritillampning utifran vart
empiriska material.

1.2 Avgransningar

Vi avser inte att undersoka huruvida avidentifierade jobbansokningar &r en bra
eller dalig rekryteringsmetod. Syftet ar inte att ta fram underlag for att ta stallning
huruvida rekryteringsmetoden borde tillampas av samtliga offentliga arbetsgivare
eller inte. Att underséka om mangfalden ckade eller om fler personer som
“tillhor” utsatta grupper anstélldes ar inget som denna studie lagger fram.
Avsikten &r inte heller att granska rekryteringsmetoden och ta stéllning till om den
kommer at den strukturella diskrimineringen, om arbetsgivaren t.ex. fortfarande
har fordomar eller forutfattade meningar om exempelvis kvinnor. Fokus kommer
att ligga pa implementeringen och var studie ska kunna anvdndas som ett
argument for eller mot rekryteringsmetoden.

1.3 Metod och material

Vi syftar till att gora en kvalitativ fallstudie pa en stadsdel i Goteborgs Stads
forsok av avidentifierade jobbansokningar. Vi vill undersoka detta forsok och titta
narmare pa implementeringen. Med denna metod avser vi inte att kunna
generalisera, utan endast visa pa hur denna process empiriskt har visat sig.

Ett viktigt skal till att anvanda en kvalitativ metod for att besvara vara
fragestallningar ar att kunna visa en ingaende blick av forsoket i Goteborgs Stad
dar vi anvander oss av var teori pa ett teorianvandande satt.* Vi tillampar teorin pa

! Esaiasson, Peter, m.fl., Metodpraktikan, 2005, s. 97.



det empiriska material som vi far fram frdn kommunen och gor en sa kallad
"disciplined-configurative™? fallstudiemetod som &r kvalitativ i sitt syfte.

Da det var stadsdelsforvaltningarna Centrum och Kortedala samt
fackforvaltningen Kulturférvaltningen som var med i forsoket valde vi att ga pa
djupet av Kortedalas forsok. Centrum och Kortedala var de som hade anstallt flest
under forsoket (81 respektive 54) medan Kulturforvaltningen hade knappt tva
handfulla rekryteringar.® Att Kulturforvaltningen hade liten erfarenhet av sjalva
rekryteringen, da man gjort mindre an tva handfulla rekryteringar, gjorde att vi
valde bort dem. Centrum, som gjorde flest rekryteringar, borjade anvanda sjalva
rekryteringsmetoden mycket senare an Kortedala och var med bara under nagra
manader. Det avgorande skalet till att vi valde Kortedala var att Centrum inte sag
till att ansokningsblanketterna alltid var avidentifierade ndr den rekryterande
chefen skulle fa handlingarna, nagot som Kortedala gjorde. Av den anledningen, i
kombination att Kortedala trots allt hade genomfért manga rekryteringar, gjorde
att vi valde fordjupa oss i Kortedalas forsok.

Vi kommer som sagt att gora en forklarande empirisk undersokning dar teorin
appliceras i materialet.* VVar teori ar framst baserad p& Lennart Lundquist kriterier
med en komplettering att titta pa vissa styrningsinstrument.

Vi har valt att ta fram intervjuer med olika delar av stadsdelsférvaltningen
som har tagit del av forsoket med avidentifierade jobbansOkningar. Vi har
intervjuat de som ar tillamparna av detta beslut, framst resultatenhetschefer men
aven verksamhetschefer. Vi har ocksa intervjuat ndgra som var med och skapade
forsoket, de mer styrande aktérerna som exempelvis projektledaren som man kan
sdga ansvarade for beslutets implementering. Aven personalchefen och andra
anstallda som direkt jobbade med utformningen av ansokningarna samt
Kortedalas stadsdelschef intervjuades. Vi anser dock att man &ven ska kalla de
styrande for tillampare, enligt oss passar de in i processen som att de har en
dubbelroll, bade styrare och tillampare. De &r inte hdgst upp i ledet och inte langst
ned, de ar mellangardet i organisationen.

Intervjuerna &r i huvudsak av respondentkaraktar da det var svarspersonerna
och deras tankar vi studerade.® Vi kartlade genom intervjuerna deras uppfattningar
och asikter om forsoket. Bearbetningen av intervjuerna skedde genom att vi utgick
fran nyckelord som var kopplade till vara fragestallningar respektive teori. Det
handlade exempelvis om ord som instéllning, férankring och forstaelse av beslutet
att vara med i forsoket om avidentifierade jobbansokningar. Vi valde medvetet att
fritt skriva ned vad svarspersonerna sagt utifran relevans for var studie da vi ville
att lasaren skulle fa egen uppfattning om vad svarspersonerna sagt. Var avsikt var
alltsd att inte lagga i ndgon vardering i det svarspersonerna sa forran i var
analysdel.

2 Landman, Todd, Issues and methods in comparative politics, 2003, s. 34.
® Sibbmark, Kristina, Avidentifierade jobbansokningar, 2007, s. 19.

* Esaiasson, Peter, m.fl., Metodpraktikan, 2005, s. 97.

> Esaiasson, Peter, m.fl., Metodpraktikan, 2005, s. 255.



Samtidigt var samma intervjuer av informantkaraktar da svarspersonerna gav
oss fakta om hur exempelvis rekryteringsprocessen fungerade. Dock hade inte
informantintervjuerna nagon storre roll i studien.

Vi anvéinde oss av semistrukturerade intervjuer, en mellanform av den
strukturerade och ostrukturerade intervjumetoden.® Det gav oss méjlighet att ha
strukturerade fragestéllningar till samtliga svarspersoner samtidigt som dem hade
stor mojlighet och frihet att tala fritt samt fordjupat. De intervjuade kunde alltsa
svara i egna termer samtidigt som vi kunde styra intervjun genom att stélla
fragestallningar som var relevanta for var studie. Pa sa satt blev ocksa resultaten
mer jamforbara.

Vi valde Lundquist implementeringsteori med atanke att kunna analysera
tillamparnas roll i beslutets genomforande. Sedan som komplement anvénder vi
0ss av styrning som instrument och dess betydelse i en implementeringsprocess.
Vi tycker att de kompletterar varandra i och med badas fokus pa kommunikation
och samsprak mellan olika led, vilket ar det vi ar intresserade av. Vi vill se
processen fran sa kallad "topp till ta”.

Till var undersokning kommer vi att anvanda oss av bade priméara och
sekunddra material. Inledningsvis kommer vi att anvanda oss av sekundara
material sasom utvarderingen av forsoket i Goteborgs Stad som gjordes av
Institutet For Arbetsmarknadspolitisk Utvérdering samt andra relevanta
utredningar. Vidare framst for var teoritillampning kommer vi att anvanda primart
material genom att utféra intervjuer med personer inom organisationen och
behandla offentligt tryck exempelvis motioner.

® May, Tim, Samhélsvetenskaplig forskning, 1997, s. 150.



2 Teorl

Den teori som kommer att vara utgangspunkten i denna uppsats ar en klassisk
forvaltningsteori benamnd implementeringsteori. Vi har valt att framst utga ifran
Lennart Lundquist idéer kring mojliga orsaker till implementeringsproblem. Vi
kommer ocksa att ta upp styrning och styrningsinstrument som anvands som en
del av implementeringen.

2.1 Implementeringsteori

“Implementation theory studying the output of political processes, can be considered a sub-field
within state theory.”’

Som detta citat implicerar ar implementeringsteori en gren av forvaltningsteori,
den del som fokuserar pa anledningar for de tillampningsproblem som uppstatt i
den politiska beslutsprocessen. Implementering betyder tillampningen av en
metod i praktiken. Forskning av implementering &r en samhallsvetenskaplig
inriktning som gar ut pa att undersoka forverkligandet i forvaltningen av politiska
beslut. Och implementeringsproblematik ar nér politiska beslut inte genomfors pa
avsett vis d.v.s. att det inte implementeras handling i enlighet med besluten.®

Implementeringsteori behandlar fragor inom forvaltningsforskning dar man
undersoker beslutsprocessen eller beslutsprocesserna av ndgot sarskilt beslut.® Nar
man talar om implementering talar man om styrning av dessa beslutsprocesser.
Det handlar om forhallandet mellan beslutstagarna och beslutstillamparna.

Lennart Lundquist tar i sin bok “Implementation steering” upp
styrningsprocesser ur tre nivaer, system level, form level och technical level”.*
”System level” ar den styrning som sker mellan politikerna och hogt uppstéllida
byrakrater, “form level” den mellan byrakraterna och narbyrakrater, och
“technical level” den mellan staten och medborgarna.

Han menar att det finns olika nivaer pa vilka man kan studera styrning.
Styrningskedjan kan ske pa olika abstraktionsnivder', i stort ligger Vvar
koncentrering framst pa "system level”.

” Lundquist, Lennart, Implementation steering, 1987, s. 29.

® Hall, Patrik- Lofgren, Karl, Politisk styrning i praktiken, 2006, s.134.
% Rothstein, Bo, (red.), Politik som organisation, 2001, s. 26.

19| undquist, Lennart, Implementation steering, 1987, s. 27.

' |undquist, Lennart, Implementation steering, 1987, s. 9.



2.1.1 Styrning som teori

Styrning ar oftast applicerat nar man talar om beslut som ska genomforas i
praktiken. For att ett beslut skall kunna genomforas pa det satt det ar tankt kravs
det en del. Man kan tala om olika styrningsinstrument. Detta kan vara avgorande
for hur implementeringen gar till. Exempelvis kan informationen vara avgorande
for hur ett beslut genomférs. Kommunikationen mellan de olika aktorerna &r
avgorande. Implementering handlar trots allt om att besluten ska genomféras som
tankt. Det bor alltsa inte finnas nagra tvivel om hur genomforandet skall ga till.

Det finns olika typer av styrningsinstrument som anvands nar ett beslut skall
implementeras. Exempel pa styrinstrument ar lagar, regler, anslag vilka uppfattas
bland de starkaste instrumenten. Sedan har man propaganda, information och
idéer som sprids fran central niva vilka uppfattas som de svagare instrumenten.
Andra styrningsinstrument som de pa central niva kan anvanda sig av, &r
tillsattande av ndgon speciell grupp, en ledning eller ledare eller myndighet for att
specifikt genomfdra beslutet. Annat som kan ses som styrningsinstrument ar &ven
utvarderingar och revisioner.*?

2.2 Lennart Lundquists kriterier

Lennart Lundquist tar upp tre Kkriterier som kan forklara orsaker till
implementeringsproblem utifran tillamparens roll. De syftar till att klargora
avvikelser som kan uppsta mellan beslutet och resultaten.

Tillamparens roll &r av stor betydelse, och speciellt utifran Lundquist kriterier
kan man analysera hur beslut genomfors av tillamparna. Det visar bade
beslutsfattarnas satt att genomfora saval som tillamparnas. Om tillamparna inte
har lyckats kan det ofta bero pa beslutets ogenomférbarhet som en féljd av att
beslutsfattarna inte har fattat ett rétt beslut eller ev. inte ett realistiskt beslut.

2.2.1 Forsta

For att man skall kunna utfora ett beslut sa som det &r avsett ar det viktigt att man
fullt forstar beslutet. Man menar att det inte fungerar om beslutet inte framfors till
tillamparen pa ett klart och direkt satt. Tillimparen bor inte behova tvivla pa vad
malen for beslutet ar. Det ska vara tydliga malsattningar som inte motsager
varandra, styrningen skall vara tydlig.

12 Hall, Patrik — Lofgren, Karl, Politisk styrning i praktiken, 2006 s. 135.



Det finns exempelvis skillnader i hur tydliga malsattningar kan vara. Ibland &r
malen vaga da precisionen i styrningen ar dalig. Vilket galler i den forsta av de tre
perspektiv pd implementering som Lundquist redovisar.™

Det forklarar en traditionell implementering av beslut pa sa vis att det utgar
ifran en rationalistisk tanke om att specifika atgarder skall implementeras och att
de atgarderna ar viktiga i styrningen av forvaltningen. Aven om det ibland kan
vara komplicerade beslut med inte sa klara och precisa atgarder forvantas
tillamparen &nda folja beslutsfattarnas styrning. Detta kan tydligt vara
problematiskt  eftersom det just genom brist pa forstdelse som
implementeringsprocessen kan ga mycket fel. Dock om malen &r tydliga med
konkretiserade atgarder &r denna traditionella implementering mindre
problematiskt, speciellt gallande "forstaelse- problematiken”.

Denna forstaelse paverkas av kontakten med de styrande, hur organisationens
struktur &r uppbyggd och hur aktérernas kontakter & menar Lundquist.

2.2.2 Kunna

Detta galler aven tillamparens mojlighet att kunna realisera beslutet. Det handlar
om hur organisationens struktur ar, om tillamparen har tillrackligt med resurser
for att kunna utféra atgarderna som forvantas.

Tillamparen maste ha den tid, pengar, teknik, personal och material som
realistiskt kravs for att kunna utfora sitt jobb. Daremot kanske det inte alltid ar sa
latt att forutspa eller forfoga over de resurser som kravs for att beslutet skall
kunna genomforas. Vilket kan tankas bero pa olika faktorer inom
organisationsstrukturen. Det handlar ofta for beslutsfattarna att fa ekonomin att ga
ihop, budgeten kanske inte alltid ar realistisk i héanseende till malen for
organisationen. Anders Sannerstedt diskuterar Lundquist Kriterier och menar
exempelvis att resultatet ofta blir sa att tillamparna ska se allt for hoga
malsattningar mer som riktlinjer. Detta bidrar i sin tur att beslut inte tillampas som
de var tankt och det uppstar ett tydligt problem i styrningskedjan. Dock menar
Sannerstedt att det kanske &r sa att beslut ofta ar tankta att implementeras utifran
basta mojliga satt, beslutsfattarnas syfte kanske inte alltid &r att malen strikt ska
uppfyllas. Syftet kanske ar att tillamparen skall strava efter att gora sitt basta med
de resurser som den forfogar Gver.

Sannerstedt menar om sa ar fallet, bor man inte se ogenomférda mal som ett
implementeringsproblem.**

13 Rothstein, Bo, (red.), Politik som organisation, 2001, s. 21.
1 Rothstein, Bo, (red.), Politik som organisation, 2001, s. 36.



2.2.3 Vilja

Vidare fOr att det inte ska ske implementeringsproblem forutsatts att tillamparen
inte skall vara negativ till beslutet eller de atgarder som det innebar. Detta &r
mycket svart att kontrollera eftersom det géller personers attityder och personliga
tankar och intentioner.

Lundquist menar att tilldmparens vilja att utfora ett beslut bra eller inte alls, ar
en oerhort viktig faktor till vad som kan ske i en implementeringsprocess. Det kan
handla om en stark motvilja och ointresse for ndgot, men det behéver det inte vara
menar exempelvis Sannerstedt.'

Det kan vara sa att tillamparen har rattfardiga grunder till varfor den ar emot
beslutet och inte vill gora jobbet. Sannerstedt tar upp exempel som:

”Nar vi kritiserar de befattningshavare i Hitlers Tredje rike som forsvarade sina illdad med att
de bara lydde order, sa utgar vi fran att det i vissa situationer ar fullstandigt legitimt att vagra
genomfora auktoritativa politiska beslut™

Detta bor ses som ett viss rattfardigande av tillamparens roll som ovilliga mot
vissa beslut. De har anda ett ansvar, ett storre ansvar gentemot medborgarna. Det
finns sarskilda normer och regler for fattande av beslut, dessa regleras genom
exempelvis lagen. Den professionella kompetensen ar annu en faktor som spelar
in. Det ger professionella personer ratt att kunna motséga sig vissa politiska beslut
grundat pa deras kompetens pa omradet, dar de ger sin sorts "veto” pa att beslutet
inte ar gynnsamt for det storre malet. Det kan alltsa vara aktuellt och riktigt att
tillampare motsétter sig vissa beslut.

1> Rothstein, Bo, (red.), Politik som organisation, 2001, s. 37.
16 H
Ibid.



3 Behovet

Detta avsnitt kommer att kortfattat ta upp problemen som vissa personer mots av i
deras vag mot rekrytering till arbetslivet. Vi kommer att redovisa for mangfald
och strukturell diskriminering i allménhet. Detta for att forstd behovet av
mangfaldsarbete i Sverige idag och vad rekryteringsmetoden med avidentifierade
jobbansokningar har for syfte att arbeta for.

3.1 Mangfald och diskriminering

Med mangfald i stort syftar man pa ett stort och varierande utbud av olikheter, och
att ta tillvara pa samhaéllets olika resurser. Man menar alla grupper i samhallet, att
s& manga som mdjligt ska representeras i organisationen.'” Det galler ofta en
representativitet av genus, etnicitet, alder och funktionshinder.'® Man syftar oftast
pa dessa grupper nar man talar om okat mangfald, eftersom det &r dem som ofta ar
marginaliserade bade pa arbetsmarknaden och i samhéallet generellt. |
rekryteringen stravar man darfor efter att anstalla olika sorters manniskor.™

Diskriminering i arbetslivet ar ett stort problem i dagens samhalle. Aven i och
med Sveriges exempelvis Okande etniska mangfald uppstar mycket etnisk
diskriminering.

| den offentliga utredningen om strukturell diskriminering fran 2005, som
heter Det blagula glashuset, tar man upp de problem som bland annat invandrare
och kvinnor upplever i en rekryteringsprocess. Man visar att det har gjorts manga
studier om sarbehandlingen av bland annat utlandsfodda bade i Sverige och
utomlands som tydligt visar en skillnad och en potentiell diskriminering av vissa
grupper av utlandsfodda mer &n andra.® Exkluderingen som man kan konstatera
att manga blir utsatta for i en del rekryteringsprocesser, tyder pa en
snedfordelning och en orattvisa for vissa grupper.

Enligt ”"Lagen om &tgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet (...)"% ar
arbetsgivarna tvungna att sprida information om att det finns ledig tjanst till
personer med olika etnisk bakgrund. Det star alltsa att de maste rikta in sin
annonsering pa personer med varierande och olika etnisk tillhorighet. Ingen

7 Mlekov, Katarina — Widell, Gill, Hur méter vi mangfalden p& arbetsplatsen?, 2003, kapitel 1.
'8 De los Reyes, Paulina, Mangfald och differentiering, 2001, s. 18.

9 Mlekov, Katarina — Widell, Gill, Hur méter vi mangfalden p& arbetsplatsen?, 2003, s. 101.

20 50U (2005:56) Det blagula glashuset, kapitel 6.

2! LLag (1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, § 4.
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arbetsgivare far vara passiv. Viktigt ar att arbetsgivarna maste ha ett Oppet
rekryteringsforfarande. Déar “personer oavsett etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstéllningar”.??

I exempelvis motionen som fors fram angaende forsoket med avidentifierade
jobbansokningar poangterar man gang pa gang Goteborgs Stads aktiva stravan att
oka mangfalden.”® Fokus for denna stravan &r att forandra attityder i likval
organisationen som samhallet. Arbetsplatserna maste arbeta for en langsiktig
l6sning och arbete for att framja mangfald. Som konstaterat tidigare menar man
mycket mer &n bara etniska mangfalden nar man talar om de mangfaldsplaner som
infors. Ett av de stora malen &r att forvaltningens personal ska spegla
befolkningssammanséattningen.*

Syftet och malet med sjalva rekryteringsmetoden &r att den ska ge den
arbetssokande “en rattvis och objektiv behandling”.*® Tanken 4&r att
rekryteringsmetoden ska forebygga etnisk diskriminering och fradmja etnisk

mangfald.

22 Lag (1999: 130) om &tgarder mot diskriminering i arbetslivet, §7.
% Handling 2003 nr 33.

4 SOU (2005:115) Avidentifiera jobbansékningar, s.47.

2 Handling 2003 nr 33.
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4 Dellosningen: avidentifierade
jobbansokningar

| detta kapitel redovisar vi hur projektet med avidentifierade jobbansékningar i
Goteborgs Stad genomfordes. Till en borjan berattas hur forsoket uppkom for att
senare beskriva hur sjélva rekryteringsprocessen skedde. Slutligen far man som
lasare beskrivet hur organisationen for Goteborgs Stad respektive stadsdelen
Kortedala ser ut, nagot som &r viktigt att veta for fortsatt lasning. Vanligen
observera att i de fall dar det anges bara Kortedala avses sjalva
stadsdelsforvaltningen, nedan ocksa kallad for forvaltningen.

4.1 Forsoket

Goteborgs Stad, som Goéteborgs kommun kallas, har under perioden oktober 2004
till juni 2006 gjort forsok med avidentifierade jobbansékningar.? Initiativet till
forsoket tog tva folkpartiska ledaméter i kommunfullméktige i borjan av 2003. |
en motion, som gick igenom, foreslog de att man skulle tillsatta en utredning som
skulle at kommunfullméaktige “ta fram ett forslag till avidentifiering av

personuppgifter som ska anvéndas i Goteborgs kommuns fortsatta
rekryteringsarbete”.”” Utredningen kom fram till att man borde préva
rekryteringsmetoden i tre s.k. stadsdelsforvaltningar.®®  Ett  enigt

kommunfullméktige gav i februari 2004 Kklartecken till att forsoket skulle
genomforas enligt utredningens forslag.

Det var Stadskansliet som fick i uppdrag att genomféra forsoket som i sin tur
utsag en sarskild projektledare. Projektledaren, som holl i hela forsoket, hade
daremot inte nagra detaljerade anvisningar om hur forsoket skulle genomféras
som i sin tur medfdrde att hon inte hade direktiv att ge nedat.”® Man bdrjade med
att fraga vilka kommunala bolag och forvaltningar som var intresserade av att
delta. Svarsfrekvensen pa forfragan var 40 procent och daribland var det
stadsdelsforvaltningarna Centrum och Kortedala samt Kulturférvaltningen som
anmalde intresse.®® Att det blev dessa tre forvaltningar, som var starkt intresserade
av att testa rekryteringsmetoden, berodde pa att de var av olika storlek och att

%6 Sibbmark, Kristina, Avidentifierade jobbansokningar, 2007, s. 3.
%" Handling 2003 nr 33.

%8 Handling 2004 nr 20.

% Intervju med tjansteman 2007-06-18.

% Sibbmark, Kristina, Avidentifierade jobbansokningar, 2007, s. 14.
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bade stadsdels- och fackforvaltningar deltog.®* Att Centrum och Kortedala skulle
ha stort rekryteringsbehov under forsokets gang var av stor vikt nar Stadskansliet
skulle bestamma vilka som skulle delta i forsoket.*

Nar forsoket skulle komma igang hade Stadskansliet gemensamma méten med
forvaltningarna, men aven enskilda kontaktar med dem. P& motena diskuterades
hur forsoket skulle utformas pa respektive forvaltning. De sistnamnda fick ingen
styrningen fran Stadskansliet utan var fria med att valja arbetssatt och
avidentifieringsmodell.*® Sjalva metodutvecklingen var ndgot som férvaltningarna
sjdlva fick géra men de avidentifieringsmodeller forvaltningarna valde var i
slutdndan valdigt snarlika. De gemensamma md&tena mellan forvaltningarna och
Stadskansliet, som organiserades dven under forsokets gang, gav mojlighet till att
utbyta erfarenheter med varandra.®*

| Kortedala, som var studie bygger pa, anvande man inte rekryteringsmetoden
pa alla tjanster nar den infordes under varen 2005. Om forvaltningen véntade sig
manga sokande till nagon utlyst tjanst skedde en traditionell rekryteringsprocess.
Déar man anvande den avidentifierade rekryteringen var i verksamhetsomraden
eller  yrkeskategorier som forvaltningen uppfattade som att
personalsammansattningen var etnisk homogen.*® For att oka mangfalden pé
sadana arbetsplatser valde man da att anvanda sig av den avidentifierade
rekryteringsmetoden. Fran november 2005 och till férsokets slut, juni 2006,
anvande forvaltningen avidentifierade jobbansokningar pa alla tjanster som
utlystes. Detta p.g.a. att Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering (IFAU)
kopplades in i hela forséket hdsten 2005 eftersom man fick i uppgift att utvardera
projektet. For att IFAU skulle ha tillrackligt med underlag fick alla foérvaltningar
anvanda den avidentifierade rekryteringsmetoden pa alla tjanster.

Under forsokets gang genomférde Kortedala 54 avidentifierade rekryteringar
men tillsatte manga génger fler tjanster samtidigt.*® Rekryteringarna man gjorde
var i huvudsak inom de tre olika verksamhetsomradena som varje
stadsdelsforvaltning i Goteborgs Stad har. Rektorer, enhetschefer for
aldreboenden och verksamhetschefer ar nagra exempel pa vilka som varit
inblandade i rekryteringsprocessen.

4.2 Rekryteringsprocessen

Nér en tjanst utlystes informerades de arbetssokande i annonsen om att Kortedala
pa forsok anvander sig av avidentifierade jobbansokningar. Forvaltningen hade

* Ibid.

%2 Intervju med tjansteman 2007-06-18.

% Ibid.

% Sibbmark, Kristina, Avidentifierade jobbansokningar, 2007, s. 14 samt intervju med tjansteman
2007-06-18.

% Sibbmark, Kristina, Avidentifierade jobbansokningar, 2007, s. 17.

% |bid. samt intervju med tjansteman 2007-06-18.
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utarbetat en ansokningsmall som de sokande skulle anvanda vid intresse av
tjansten. De sokande kunde hamta ansokningsmallen fran exempelvis Kortedalas
hemsida pa Internet for att sedan skicka in den brev- eller mejlledes.*’

Ansokningsmallen var indelad i tva delar (Se Bilaga 1.) dar man i forsta delen
angav, utover vilken tjanst man soker, sin utbildning och tidigare
arbetslivserfarenhet. 1 denna del, som kallades for meritsammanstéliningen, fick
inga uppgifter som namn, kén, alder och etnisk bakgrund uppges. | andra delen av
ansokningsmallen skrev den sokande ett personligt brev och ev. referenser samt
namn, adress och kontaktnummer. Nar forsoket paborjades i Kortedala var det
personliga brevet med i forsta delen, men eftersom de sékande manga ganger
uppgav identitetsbdrande uppgifter flyttade forvaltningen under hosten 2005 det
personliga brevet till andra delen av ansokningsmallen. Fram till dess att brevet
flyttades avidentifierade sekreteraren vid personalenheten, som tog hand om
ansokningarna, de personliga breven.

Dock fyllde de sokanden inte alltid i den forsta delen eller anvénde inte
ansokningsmallen alls. Till en borjan skickade sekreteraren pa personalenheten
ansokningsmallen till de sokanden som inte gjorde enligt anvisningarna med
uppmaning att fylla i den avidentifierade delen, négot som inte alla gjorde.®
Sadana ansokningar som inte hade den avidentifierade delen flyttades, under en
period, bort fran rekryteringsprocessen och anvandes endast om chefen som skulle
rekrytera inte var ndjd med de sékanden som kallades till intervju.>® Fran och med
hosten 2005 var det personalenheten sjélva som fyllde i den férsta delen av
ansokningsmallen nar den saknades.*°

Né&r ansokningsmallen var korrekt ifylld lades den forsta delen i en parm och
den andra delen i en annan parm. Nar annonstiden for tjansten hade gatt ut fick
den chef som skulle rekrytera parmen med ansékningsmallens forsta del. Chefen
valde sedan ut ett begransat antal som skulle kallas till anstéllningsintervju och da
fick chefen ocksa ansokningsmallens andra del for de personer som skulle
intervjuas.** Darefter skedde rekryteringen i vanlig ordning med séllning bland
dem som intervjuats och ev. nya intervjuer bland de som blev kvar. | de fall som
den rekryterade chefen inte hittade lamplig person i forsta omgangen av
intervjuerna fick denna upprepa processen.

4.3 Organisationen

Goteborgs Stad har i toppen av sin organisation kommunfullmaktige respektive
kommunstyrelse. Dér sitter endast politiker fordelade efter parti utifran de senaste

¥ Intervju med tjansteman 2007-06-18.
% Intervju med tjansteman 2007-06-18.
% Sibbmark, Kristina, Avidentifierade jobbansokningar, 2007, s. 18.
40 |
Ibid.
* Intervju med tjansteman 2007-06-18.
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valresultaten. Under sig har kommunfullmaktige Stadsrevisionen dar tjansteman
granskar Goteborgs Stads ndmnder och bolag. Kommunstyrelsen har till sitt
forfogande tjansteman pa Stadskansliet som bl.a. ska hjalpa i personalfragor och
ekonomisk planering. Stadskansliet har ocksa ansvar for att gora uppféljning av
fattade beslut men dven att hjélpa 6vriga verksamheter inom kommunen med
juridiska och réattsliga fragor.

Under Stadsrevisionen och Stadskansliet finns kommunala bolag vars uppgift
ar att t.ex. forvalta bostader och ta hand om elnatet. P4 samma organisationsniva
finns s.k. fackforvaltningar som bedriver néringsverksamhet utan vinstsyfte men
ar allmannyttiga, exempelvis konsumentvégledning och museer. Under
Stadsrevisionen och Stadskansliet finns ocksa 21 stadsdelsforvaltningar som i sin
tur har den politiska stadsdelsndmnden over sig. Stadsdelsndmnden utses av
kommunfullméktige dar den sistndmnde bestammer hur mycket resurser i form av
pengar namnden ska fa varije ar.

Exempel pa stadsdelar i Goteborgs Stad ar Orgryte och Alvborg men &aven
tidigare namnda Kortedala och Centrum. Gemensamt for alla stadsdelar ar att alla
har liknande organisation. Detta eftersom deras uppgift ar att erbjuda service for
sina medborgare i form av t.ex. for- och grundskola, individ- och familjeomsorg
samt social omsorg for funktionshindrade och aldre.

| Kortedala, liksom i de Ovriga stadsdelsforvaltningarna, finns en stadsdelschef
som befinner sig direkt under stadsdelsndmnden (Se Bilaga 2.). Chefen ar
tjansteman och har ansvar for organisationen nedat. Till forfogande for Kortedalas
stadsdelsforvaltning star enheten ekonomiservice, som har hand om ekonomiska
fragor for hela forvaltningen, respektive personal- och kansliservicen (i studien
kallad for personalenheten), vars uppgift ar att arbeta med personalfragor. Pa
samma organisationsniva erbjuder namnden nagot som de kallar for gemensam
service, t.ex. bibliotek at medborgarna. Under stadsdelschefen finns ocksa tre
olika verksamhetsomraden: barn och ungdom; funktionshinder, individ och familj
samt aldre och hemsjukvard. For varje verksamhetsomrade finns en s.k.
verksamhetschef som har ansvaret for sina resultatenheter, t.ex. for- och
grundskola samt dldreboende. | Kortedala, dar ca 27.000 manniskor bor, finns
femton resultatenheter for barn och ungdom, sju resultatenheter for
funktionshinder, individ och familj samt nio resultatenheter for daldre och
hemsjukvard. For varje resultatenhet finns resultatenhetschefer i form av
exempelvis rektorer. Sammanlagt finns runt 1500 anstéllda inom hela Kortedalas
forvaltning.
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5 Kortedalas forsok

| denna del redovisar vi for de 11 intervjuer vi utférde angdende forsoket i
Kortedala. Intervjufragorna som stélldes hittas i Bilaga 3. Avsnittet ar uppdelat i
organisationsordning, fran de hogre till de langre ned i forvaltningen. Under detta
avsnitt kommer vi inte att skriva ut referenser eftersom all information i denna del
ar helt och hallet direkt fran vara intervjupersoner. Vi kommer inte att ndmna
namn, intervjupersonerna kommer bara att bendamnas utifran deras yrkesgrupp
under respektive rubriker. | referensforteckningarna anges intervjupersonerna
enligt ”Intervju med” och darefter titel samt namn. Rekryteringsmetoden
avidentifierade jobbansokningar benamns nedan ocksa som metoden.

5.1 Projektledaren

Projektledaren var den som inte var anstalld av nagon deltagande forvaltning utan
var den som ledde projektet fran Stadskansliet. Projektledarens uppdrag var att "fa
igang ett forsok och se till att det blev ett forsok™. Hon tyckte projektet lat
intressant och var positiv till forsoket hela tiden, vilket hon tycker ar viktigt att ha
som projektledare. Dock var inte sjalva beslutet fran politikerna att ha ett forsok
forankrat pa nagot satt till nagon pa Stadskansliet, men nagon form av motstand
till forsoket upplevde hon aldrig under forsokets gang. Hon sag sin roll som att
forankra forsoket till personalchefen pa respektive forvaltning som i sin tur skulle
ha resten av ansvaret gentemot sin egen forvaltning.

Nagon detaljerad styrning hur forsoket skulle ga till fick hon inte forutom att
man skulle inféra rekryteringsmetoden i tre forvaltningar. Det gav henne valdigt
fria h&nder om hur hon ville utforma hela projektet i sig. Att det inte var sarskilt
styrt sdg hon som nagot bra da metoden bara var pa ett forsok och det fanns ingen
given rekryteringsmodell att anvanda. Darfor Iat hon bli att styra nedat och
forvaltningarna fick vélja hur man ville ha det.

Projektledaren hade moten kontinuerligt med representanter fran
forvaltningarnas personalenheter. Dar diskuterade man mycket praktiska fragor
kring metoden, t.ex. om blankettens utformning och hur rekryterandet gick till.
Erfarenheter mellan forvaltningarna utbyttes pa motena vilket gjorde att metoden
kom att dndras under forsékets gang, ndgot som hon tyckte var bra att det fanns
utrymme for férandringar.

Men nér IFAU tradde in i bilden for att gora en utvérdering “blev det mer
struktur pa arbetssattet”. Det var genom IFAU:s medverkan som
rekryteringsmetoden i sig tog form som skulle anvandas lange och inte dndras
under forsokets gang. Exempelvis styrde man upp vad man skulle ha for blankett.
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Projektledaren tycker sig ha fatt tillrackligt med resurser for att kunna leda
projektet da hon uttrycker sig att "det dar med pengar var inga problem”. Nar det
for forvaltningarna var 6kad belastning p.g.a. forsoket fick hon extra resurser i
form av personal. En anstélld pa Stadskansliet var till forfogande for att kunna aka
ut till forvaltningarna och hjalpa till med den administrativa delen av forsoket pa
personalenheterna. Det var bara for forvaltningarna att signalera att man behovde
hjalp.

5.2 Stadsdelschefen

Stadsdelschefen ar den som &r ansvarig infor den politiska stadsdelsnamnden da
han organisatoriskt ar hogst upp i stadsdelsforvaltningen. Han anstéller vanligtvis
verksamhetscheferna men da dessa inte byttes ut under forsokets gang har han
ingen erfarenhet av sjalva metoden. Stadsdelschefen var bara med och fattade
beslut i ledningsgruppen om att anmaéla intresse till forsoket. | ledningsgruppen
sitter de hogsta cheferna som stadsdelschefen, personalchefen och
ekonomichefen. Nar forsoket sedan skulle utformas drog han sig ut ur processen
men personalchefen avrapporterade kontinuerligt om hur férsoket gick.

Hans installning till forsoket var positivt da han tyckte det verkade ett
intressant projekt. Han sag det som en del av forvaltningens arbete for okad
mangfald och atgarder mot diskriminering, som ocksa var forsokets syfte som han
tycker var glasklart. Stadsdelschefens forhoppning var att snedfordelningen pa
ledande befattningar skulle minska da man exempelvis nastan inte har nagra med
utlandsk bakgrund.

Inom ledningsgruppen, som tog beslutet att vara med i forsoket, fanns en
diskussion om metoden skulle leda till forandrat resultat, vilket uteblev, och deras
negativa betankligheter forverkligades. Man kunde efter forsokets gang konstatera
att metoden var byrakratisk och gav en onddig process som inte ledde till nagot
forbattrat resultat. Dock ville man inte fran borjan avfarda metoden da man inte
provat den, man ville ge den en chans.

Han menar att metoden med stor sannolikhet kravde ett visst merarbete men
att det inte var av den arten att de har saknat resurser for att klara av det. Ingen har
fragat efter extra medel for att kunna klara av forsoket. Dock fick forvaltningen en
“uppmuntringspeng” fran Stadskansliet som enligt stadschefen gick till
personalenheten, och som i sa fall skulle ha anvénts till det merarbete som
uppstatt. Det anstélldes dock ingen extra personal for forsokets skull utan snarare
fick inblandad personal prioritera bort andra arbetsuppgifter.

Styrningen fran Stadskansliet var inte detaljerad, man fick upplysningar om
hur det skulle ga till rent tekniskt men allt annat, om tillampandet, var Gppet.
Nagot motstand till forscket har han aldrig upplevt, de han var i kontakt med ville
till en borjan vara med i forsoket.
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5.3 Personalenheten

5.3.1 Personalchefen

Personalchefen leder personalenhetens arbete och har hand om personalstrategiska
fragor for hela forvaltningen. Han har inte sjalv anstallt nagon till sin enhet med
hjalp av metoden da han inte rekryterade nagon under den perioden. Daremot var
han ansvarig for forsoket pa Kortedala och hade dar huvudrollen vid forsokets
utformning. Néagra detaljerade direktiv uppifran, d.v.s. Stadskansliet, fick varken
han eller nagon annan da samtliga deltagande forvaltningar fick bestamma sjalva
hur de skulle ga tillvaga. Att styrningen var knapp ser han som nagot mindre bra,
han tror det hade varit battre om Stadskansliet varit mer tydlig och féreslagit en
modell for samtliga deltagande forvaltningar.

Han var en av de i ledningsgruppen som bestdmde att Kortedala skulle anméla
sitt intresse for forsdket. Ingen motverkade pa nagot satt att inte vara med da alla i
ledningsgruppen i grunden var positiva. Ddremot kom hans instéllning att dndras
till det samre under forsokets gang da det visade sig att hans personal, som tog
hand om det praktiska arbetet kring forsoket, fick merarbete i form av att
exempelvis behdva avidentifiera ansékningshandlingar.

Fran resultatenhetschefer har han fatt hora att manga tycker att forsoket varit
”jobbigt for det var krangligt”, aven om det finns dem som var "lite intresserade”.
Nagon forankring nedat i organisationen gjordes inte, det diskuterades aldrig med
resultatenhetscheferna om man vill vara med i forsoket eller inte utan det var
ledningsgruppen som bestamde. Nagon utbildningsdag eller liknande, om hur
anstallningsforfarandet ska fungera i och med forsoket, fanns inte for rekryterande
cheferna da det inte kravde nagon storre insats. Istallet informerades alla pa
ordinarie gemensamma moten.

Enligt personalchefen fick han inga medel i form av mer personal eller pengar
for forsoket. P.g.a. det administrativa merarbetet fick han omférdela
arbetsuppgifterna pa personalen. Den nedan namnda sekreteraren, som i vanliga
fall tar hand om rekryteringar men dven annat pa personalenheten, fick under
storre delen av forsokets gang bara jobba med rekryteringarna. For att
sekreteraren skulle hinna med fick planeringsledaren, som namns senare, ocksa
ofta hjalpa till. De Ovriga arbetsuppgifterna som sekreteraren hade 6verfordes pa
en annan person pa enheten.

Han begérde aldrig mer medel for att klara av merarbetet som forsoket
medforde da han hade installningen att klara sig med de resurser man hade.
Déremot hade det varit nddvandigt med mer personal, och darmed pengar, ifall
rekryteringsmetoden hade permanentats.

Malet och syftet med forsoket tyckte han var glasklart, "att 6ka mangfalden
och motverka diskrimineringen”, och tror ingen i organisationen missat det.
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5.3.2 Sekreteraren och planeringsledaren

Sekreteraren ar den som tog emot alla ansokningarna medan planeringsledaren har
egentligen inget med rekryteringsprocessen att goéra, men drogs in i det p.g.a.
merarbetet som forsoket medforde. Innehdll exempelvis ansdkningarna
identifierade uppgifter eller nagon inte skickade in ansokningsmallen var det
sekreteraren med hjélp av planeringsledaren som avidentifierade ansékningarna
respektive fyllde i ansékningsmallen om den saknades.

Personalenheten, exklusive personalchefen, tillfragades inte om man ville
delta i forsoket. Dock gjorde man inget motstand mot att infora forsoket och inte
heller fick man uppleva det fran andra hall i organisationen. Deras instéllning var
god vid forsokets start men den kom att dndras negativt under tiden p.g.a. det
administrativa merarbetet.

Nagra extra resurser, t.ex. fler personal utdver sekreteraren och
planeringsledaren, fick de inte trots att man tycker att det fanns ett behov. Men
man “bet ihop” och visste att det fanns ett slutdatum, dock hade situationen
behovt en annan 16sning ifall forsoket permanentades.

Anvisningar om hur man skulle jobba praktiskt och I6sa vissa situationer fanns
inte utan man fick jobba véldigt sjalvstandigt. Det fanns ingen kontakt att vanda
sig till vid problem utan det var nadgot man loste pa egen hand direkt.

Malet och syftet med att ha forsoket var tydligt for sekreteraren och
planeringsledaren. Det var ingen som tydligt redovisade tanken bakom det hela
men “det forstod man ju, att mangfalden skulle 6ka och diskrimineringen
minska”.

5.4 Verksamhetscheferna

Verksamhetscheferna (i detta avsnitt i fortsattningen kallade for chef) dr ansvariga
for hela verksamheten inom sitt respektive omrade och saledes Gver
resultatenheterna. Vi intervjuade en kvinna och en man som hade ansvar for
verksamhetsomradena barn och ungdom samt &ldre och hemsjukvard. De har
sammanlagt anstallt omkring atta resultatenhetschefer under forsoket.

Inledningsvis var bada positivt installda till forsoket &ven om den ena chefen,
som var med och beslutade att anméla intresse till forsoket, hade en skeptisk syn
pa metoden i sig. Installningen till forsoket kom inte att dndras for denna chef
under forsokets gang da erfarenheten visade att man trots allt kunde identifiera
personer redan i forsta steget av ansdkningsprocessen. Dessutom var det ofta latt
att se om det var en kvinna eller man som sékte bara for att de skrev annorlunda.

Den andra chefen var positiv till forsdket hela tiden &ven om det visade sig att
metoden var "lite ineffektiv’ med tanke pa att man inte sdg de som redan var
anstallda och inte passade for jobbet. Inte dverraskande hade den tidigare namnda
chefen inte infért metoden igen medan den sistndmnda &r fortfarande dppen for ett
permanent inférande:
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Man ska bdrja langst upp i organisationen for langre ned i organisationen ar mangfalden pa manga
plan mycket bra.

Bada tycker att beslutet att vara med i forsoket var tillrackligt forankrat hos
dem da de blev tillfragade innan om de var intresserade. Dock resonerar man som
sa att de inte behovde ha s mycket att séga till om, det vara bara att folja beslutet.
En av cheferna forsokte forankra beslutet hos sina resultatenhetschefer medan den
andra tyckte att det inte ligger i deras roll att férankra beslutet utan att det var
personalenhetens jobb.

Dock upplevde en av cheferna att vissa resultatenhetschefer visade ett
motstand mot forsoket da man tyckte det var jobbigt och krangligt, "det blev
huvudbyrakrati for att na ett syfte som vi a&nda jobbar med”. Motstandet som fanns
forstar chefen som upplevde ovanstaende da resultatenhetscheferna fick in manga
fler ansékningar per tjanst jamfort med dem.

Informationen om hur de skulle gora, som kom fran personalenheten, var
valdigt tydlig och bra enligt bada cheferna. Personalenheten hjélpte till nar de
hade fragor trots deras stora arbetsborda som de fatt héra om. De sjalva behévde
extra tid att rekrytera da det blev en mer langdragen process. Det var inget de fick
mer resurser for utan fick gora allt inom ramen for det man hade. Dock tyckte
bada att det inte tog sa mycket tid att man var i stort behov av att ha extra medel i
form av t.ex. pengar eller personal.

Syftet och malen med sjalva forsoket var uppenbar for bada cheferna dven om
ingen gav direkt information vad det var. Man tycker att det gar att rakna ut att det
i varje fall &r i syfte att 6ka mangfalden.

5.5 Resultatenhetscheferna

Resultatenhetscheferna (som bendmns chef i detta avsnitt) ar de som befinner sig
langst ned i forvaltningen med ansvar for respektive enhet, t.ex. skola eller
aldreboende. Vi intervjuade tva rektorer samt tva enhetschefer pa dldreboenden.
Samtliga vi intervjuade var kvinnor och hade i snitt anstallt fyra personer var med
hjalp av rekryteringsmetoden.

Deras instéllning till forsoket var positivt da samtliga tyckte det It som en bra
atgard for att fa okad mangfald. En chef har ocksa uppfattningen att de flesta
andra chefer pa samma organisationsniva ocksa var positiva till att testa metoden.
Tva av cheferna sager att medvetandet 6kade om diskriminering, medan de tva
andra tycker att det inte utgjorde nagon hjalp eftersom det redan ar sa inbitet i
deras arbete att tanka pa mangfaldsfragor. Men alla uppgav att man ville ge
metoden en chans. Dock éndrade cheferna instéallningen under forsokets gang da
man upptéckte metodens nackdelar. Dessutom upplevde man att personalenheten
var missnojda och inte sa entusiastiska att arbeta med metoden. Exempelvis sager
en chef att hon fick uppfattningen att personalchefen var glad nér hela projektet
var éver, nagot som hon fatt hora att andra resultatenhetschefer ocksa tyckte
likadant.
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Ett problem med metoden var, som verksamhetscheferna ocksa uppgav, att det
i manga fall var mojligt att identifiera den sokande. Dessutom kunde cheferna dra
slutsatsen om nagon hade utlandsk bakgrund eller inte i de fall anskan var ifylld
pa sa satt att man brast i svenska spraket eller fyllde i ansokningsmallen pa alla
mojliga satt. Ett problem som en chef tyckte man kunde se var att det "inte gavs
tillrackligt information till de sbkande om hur viktigt det &r att fylla i ratt”.

De flesta cheferna tyckte att metoden kravde merarbete fran deras sida som
gjorde det administrativa mer krangligt. Vissa chefer tyckte det var svarare i andra
delen av rekryteringsprocessen med att ga fram och tillbaka mellan de olika
parmarna p.g.a. ansokningarnas outforlighet. Ofta krévdes ett andra eller tredje
urval for att hitta ratt person till tjansten da det var en hel del misslyckade
intervjuer, nagot som nagra chefer tror hade undvikits om en traditionell
rekryteringsmetod anvénts. Administrativt betydde den avidentifierade metod,
enligt cheferna, ett extra led i rekryteringsprocessen. En chef uttryckte det hela att
det var “merarbete for ingenting” da det blev ineffektivt att behdva ga mellan
olika parmar som de dessutom var tvungna att hamta pa Kortedalas
forvaltningsbyggnad, som ofta lIag en bit bort fran chefernas kontor.

Tva av cheferna namnde ocksa en fordel med forsta delen av
ansokningsmallen. Genom att titta pa meriterna som gick enligt mallen kunde
cheferna enkelt salla bort de som inte var aktuella for tjansten. Da blev sjalva
metoden ett rekryteringsverktyg som gjorde sjalva anstallningsprocessen till en
borjan effektiv.

Cheferna fick inga extra medel for att handskas med det merarbete man
upplevde i och med forsoket. En chef uttryckte det som att tid &r en prioritering
och att det ar deras jobb att se till att det gar ihop. Alla tyckte att rekryteringen var
nagot viktigt sa det fick ta den tid det tar.

Inforandet av forsoket var inte sarskilt forankrat pa deras organisationsniva.
Ingen av cheferna tillfragades om man ville delta och de upplevde inte heller att
man hade nagot inflytande eller nagot att saga till om sjalva forsoket. Det var ett
beslut som kom uppifran och som man bara skulle folja:

Men det &r sa ibland med vissa beslut, man kan inte alltid halla med. Men man maste inféra det
anda, det ingar i yrkesrollen.

Dock var fértroendet foér dem som tog fram sjalva metoden hégt och de flesta
av cheferna kande inget behov av att behéva paverka eller att ha inflytande.

Bra och tydlig information fran personalenheten tyckte alla chefer man fick,
forutom en som tyckte att hon inte fick mycket information om sin roll i forsoket.
Samtidigt menar hon att det inte var sarskilt svart att veta hur hon skulle gora,
sarskilt d@ man kunde vanda sig till personalenheten om det var nagot man inte
forstod. Alla tycker att man fick stod fran personalenheten under forsoket.

Samtliga chefer forstod ocksa syftet och malet med forsoket. Det var inga
oklarheter om att det handlade om 6kad mangfald och att metoden var en atgérd
mot diskriminering. Det var ingen som direkt informerade cheferna om syftet
samt malet, men alla tycker att det var uppenbart vad det var.
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6 Sammanfattande analys

Var analys ar uppbyggd kring vara tre teorikriterier; kunna, vilja och forsta.
Utifran dessa och om styrning kommer vi att diskutera vart fall av avidentifierade
jobbansokningar i Kortedala. Vidare kommer det avslutas med vara slutsatser och
besvarandet av vara fragestallningar.

6.1 Forsta

Det var mycket uppenbart att forvaltningen i Kortedala inte tydligt informerades
om forsokets mal och syfte. Sa gott som all intervjuad personal fick sjalva komma
fram till vad avsikterna var och vad man ville uppna. Detta ar anmarkningsvart da
personalen maste forsta tanken bakom det hela. Eftersom rekryteringsmetoden var
sa speciell tyckte alla att man forstod malet och syftet med forsoket, det var nagot
som kunde réknas ut pa egen hand. Med tanke pa att rekryteringsmetoden varit ett
debattdmne i samhallet innan forsoket infordes hade kunskapen om
avidentifierade jobbansokningar med stor sannolikhet varit ként sedan tidigare
vilket ocksa gjorde det lattare for personalen att forsta avsikterna.

Man skulle alltsa kunna se det som tur att personalen forstod vad det hela gick
ut pa i och med att rekryteringsmetoden "talade for sig sjalv” sa att saga. Eftersom
informationen kring syftet och malen var bristande, i princip obefintlig, kunde det
sluta pa det motsatta sattet. | den situationen hade personalen inte varit medveten
om avsikterna vilket hade medfort implementeringsproblem. Vi kan utga ifran oss
sjalva nar vi gor nagot da vi vill ha en forstaelse for det vi gor for att uppna malet.
Ett exempel &r just varfor vi studenter tar beslutet att ta studielan; for att klara oss
ekonomiskt under tiden vi pluggar pa universitet vars mal ar att fa jobb pa t.ex.
FN i syfte att fa ett jobba med det man &r intresserad av. Vi forstar alltsa beslutet
med hjélp av att vi har ett eller fler 6vergripande mal och syften som vi vill uppna.

Att informationsutbytet fungerade daligt kring sjélva forstaelse-kriteriet beror
mycket pa att styrning saknades. Det var inte tydligt om vem som hade vilket
ansvar och kring vad. Det kravdes uppenbarligen mer planering fran Stadskansliet
och fran personalchefen pa Kortedala om hur och vilken informationen skulle ga
ut, i varje fall om syftet och malet med forsoket.

Vi tycker att i framtiden maste Kortedalas forvaltning tinka mer pa
informationens roll kring beslut och dess syfte samt mal. Lat sdga att ett annat
projekt genomforts pa samma satt vars mal och syfte inte var lika “sjalvklar” som
ovanstaende forsok; da hade det funnits implementeringsproblem som teoretiskt
sett hade stallt till det i forvaltningen och avsikterna hade inte uppnatts.
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6.2 Kunna

N&r man talar om att kunna talar man ofta om man hade tillrackliga resurser i
form av pengar, tid, personal, teknik och material. Detta for att kunna tillampa
beslutet och utféra jobbet.

Man kan inte alltid férutspa nagot besluts resursbehov och det tycker vi att det
kanske inte gjordes i detta fall. Beslutsfattarna kalkylerade inte det omsténdliga
med merarbetet pa personalenheten. Enligt personalenheten fick man inga extra
resurser, och dven om man som enligt stadsdelschefen hade fatt en
“uppmuntringspeng” fran Stadskansliet, rackte det tydligt inte. Det blev en
pafrestande period for dem flesta under forsoket nar det istédllet hade kunnat vara
en givande erfarenhet.

Men det &r dock ett valdigt vanligt problem att forséka fa ihop budgeten for de
mal som satts upp i organisationen, oftast forsoker man klara sig med det man har
till forfogande. Men vi anser att man faktiskt kunnat mojliggéra ett smidigare
forsok genom att anstélla extra personal nar man under forsokets gang markte av
den harda pafrestningen.

Nagot anmarkningsvart ar att vi under intervjun med projektledaren fick veta
att hon hade en anstalld till forfogande som kunde lanas ut till forvaltningarnas
personalenhet ndr det administrativa merarbetet uppkom. Men detta var
uppenbarligen inte ndgot som man kande till pa personalenheten eller mojligtvis i
hela forvaltningen pa Kortedala da ingen namnt om denna resursmojlighet. Det
fanns tydligen kommunikationssvarigheter mellan projektledningen och
forvaltningen pa Kortedala.

Ett annat problem var att det inte fanns tydliga direktiv for forsokets
genomforande. Det kan majligtvis vara sa att beslutsfattarnas syfte var att ha ett
Oppet forfarande dar malen inte strikt skulle foljas eftersom det just inte fanns
direkta mal. Sannerstedt skulle som namnt tidigare i teoriavsnittet havdat att det i
sadana fall inte bor ses som ett implementeringsproblem om vissa direktiv inte
genomfordes. Eftersom det i detta fall inte fanns exakta direktiv kan man nog inte
heller se det som ett implementeringsproblem, utan vi skulle kalla det
styrningsproblem. Det innebér alltsa problem i styrningskedjan dar man menar att
det fanns brist pa styrning som orsakade problem, inte brist pa genomforande av
beslut.

Personalens mojligheter att infora forsoket var enligt dem flesta bra. De
inforde ju ett forsok, de implementerade det beslut som hade tagits, sa det var
lyckat. Men det implementerades dock utan nagra konkreta eller tydliga direktiv.
Den valdigt vaga och Oppna styrningen paverkade forvaltningens genomférande
pa alla plan. Det fanns inga tydliga styrande personer under sjalva genomfarandet.
Det enda konkreta for personalen var att de fick i uppgift att genomfora ett forsok,
men hur det skulle ga till var nastan upp till var och en. De som skulle anstélla de
fick information om férfarandet och hjélp om de behdvde fran personalenheten.
Vi vill pasta att de egentligen inte hade dem basta forutsattningarna for att pa ett
lyckat och problemfritt satt infora metoden. De upplevde mycket administrativa
problem, det var ett stort merarbete for personalen pa personalenheten. Det
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orsakade en ineffektiv process, dar man var tvungen att avsatta mer av sin tid for
genomfdrandet av forsoket och ta fran andra arbetsuppgifter. Vi skulle havda att
det kunde ha skapats battre forutsattningar for att implementeringen av metoden
skulle ha fungerat lattare. Mojligtvis genom, som vi tidigare skrev, att anstalla
nagon specifik person vars enda uppgifter hade varit att implementera forsoket sa
smidigt som mojligt. Men for att forsoket var tidsbegransat loste man inte
situationen langsiktigt. Hade forsoket permanentats hade behovet att hitta en
Iosning  varit starkt. For de rekryterande cheferna hade sjélva
anstallningsprocessen behovts effektiviserats, for att tackla merarbetet som de
flesta uttryckte. Har krdvs, anser vi, inga extra tilldelade resurser som personal
och pengar utan effektiva rekryteringsverktyg, exempelvis att de kunde skoéta
ansokningarna via datorn.

6.3 Vilja

Att sakna vilja att genomfora ett beslut kan vara ett problem. Det ar enligt
Lundquist en forutsattning att man ska vara positiv till beslutet eller atgarder som
det innebar. Finns det nagon form av motstand mot beslutet och saknas viljan att
genomfora beslutet bra eller inte alls leder det till implementeringsproblem.

Personalen som vi intervjuade var samtliga positiva till att testa
rekryteringsmetoden och beslutet att vara med i forsoket. Nagon enstaka hade i
forvag funderingar pa att metoden ev. inte skulle fungera men i grunden var alla
villiga till att préva den. Ingen ville avvisa den trots att beslutet om att ha forsoket
inte forankrades langre ner i organisationen. Att exempelvis resultatenhetschefer
inte tillfragades om de ville delta sdg de sjalva inte som nagot problematiskt.
Dock tycker vi att det kan bli problematiskt att inte pa nagot sitt ha en
kommunikation med hela organisationen. Det ar omdjligt att alltid fa med alla pa
allting men att ”de hdgre honsen” beslutar utan att férankra projekt och liknande
kan fa negativa effekter. Avidentifierade jobbansokningar ar i grund och botten en
kontroversiell rekryteringsmetod och personal hade kunnat motverka férsoket och
pa sa satt skapat implementeringsproblem.

Den bristande informationen om t.ex. syfte och mal samt anvisningar kunde
ocksa gora att installningen till beslutet kunde vara negativt. Vi ser det som tur att
personalen som skulle anvanda sig av metoden inte protesterade i olika former. A
andra sidan kan man ocksa tycka att alla i hela forvaltningen har en skyldighet att
genomfora beslut. Dock ar det alltid viktigt att ha en kommunikation med alla
inblandade parter for att kunna paverka varandra pa sa satt att man kanner sig
deltagande och lusten att vara positiv till ett beslut 6kar.

De allra flesta kom att &ndra sina instéallningar under forsokets gang. Man blev
negativt installd till sjalva metoden da det for vissa var mer tidskravande jamfort
med traditionell rekrytering. Dessutom blev det ett administrativt merarbete som
kravde extra resurser. | detta skede kunde de rekryterande cheferna och
personalenheten, som kénde mest av forsoket, komma att motverka det hela. Dock
hade alla installningen att man skulle bita ihop da forsoket var tidsbegransat och
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saledes hade ett slutdatum. Pa sa satt kanske personalen kunde behalla viljan att
fortsatta med forsoket och se till att gora enligt anvisningarna trots motstandet mot
sjélva metoden. Vi tror att viljan att genomfora beslutet hade minskat avsevért om
forsoket hade permanentats i den form man hade under forsoket. Det merarbete
som forsoket medforde gjorde att ett motstand véaxte inom organisationen.

Vi vill alltsa havda att det fanns ett underliggande motstand, i just den mening
att manga tappade viljan. Aven om de &ndd gjorde sitt jobb med
implementeringen &r det tydligt att det fanns bristande forankring hos dem flesta
efter man sett konsekvenserna av forsoket. For dem innebar det inga resultat utan
endast en krangligare process. Man upplevde kanske mest motstand fran grupper
utanfor organisationen, da viljan fran exempelvis de arbetssokande att ansoka pa
ett nytt satt verkligen inte fanns.

6.4 Slutsatser

Var forsta fragestallning — hur genomfordes ett projekt med avidentifierade
jobbansokningar — &r en bred fraga som vi syftade att besvara under arbetets gang
genom att titta narmare pa Kortedalas forsok. De tva andra fragestéllningarna —
kan man pavisa vissa implementeringsproblem i projektet och hur kan det
forklaras — har under ovanstaende analys diskuteras. Har nedan syftar vi till att
kort men konkret besvara fragestallningarna.

Implementeringsproblem fanns i forsoéket som Kortedala genomférde. Dock
var inte problemen av sadan stor art att sjalva forsoket inte kunde avslutas som
planerat. Trots att problemen existerade under forsokets gang pagick forsoket
fram tills man avsag att avsluta det.

De implementeringsproblem som vi kunnat pavisa ar att personalen inte hade
tillrackligt med resurser for att pa basta mojliga satt skéta det merarbete som
uppkom i och med férsoket. Extra personal, som i sin tur krdver pengar, hade
behovts séttas in for att det administrativa arbetet tog tid. Arbetsbordan var sa pass
hog att vi inte tvivlar pa att det behdvdes mer resurser i form av personal och
darmed pengar.

Ett annat implementeringsproblem som vi kunnat pavisa ar att viljan till att
genomféra beslutet andrades under forsokets gang. Som vi tidigare kunnat
konstatera var personalen pa Kortedala positiva till forsoket trots att beslutet inte
hade forankrats hos dem. Men under forsokets gang, nar man fick erfarenhet av
sjdlva rekryteringsmetodens nackdelar som t.ex. att det var en ineffektiv
rekryteringsprocess, andrades installningen till metoden. Detta paverkade i sin tur
installningen till forsoket och ett motstand formades, viljan att genomfora forsoket
minskade.

Ut6ver ovanstaende implementeringsproblem var det tydligt att informationen
om syftet och malet till exempelvis rekryterande chefer var mycket bristféllig. Att
forsta varfor ett beslut ska genomforas ar en viktig del for att implementeringen
ska fungera. Lyckligtvis forstod personalen sjalva malet och syftet med beslutet
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dad det inte var svart att lista ut sjalvstandigt. Saledes var det inget
implementeringsproblem som utgjorde nagot hinder for forsoket.

Det var uppenbart att avsaknaden av tydlig styrning var ett problem for
forvaltningen. Hela kedjan, fran Stadskansliet och nerat, hade inga direktiv att
folja utan forvaltningen fick bestimma mycket sjalva. Det ar nagot som vi anser
vara negativt eftersom man under férsokets gang andrade en del i forsoket vilket i
slutdandan skulle gora det svart att utvardera om forsoket uppnadde sitt mal.

Det var inte forran man kopplade in IFAU som det hela styrdes upp med
anledning av den utvardering som skulle go6ras. For att utvérderingen
vetenskapligt skulle halla var forvaltningen tvungen att satta ihop en och samma
rekryteringsprocess som skulle anvéndas en langre tid och som inte kunde goras
om nar man upptéackte nagot negativt med den rekryteringsmodell man hade valt.
Vi kan alltsa konstatera att IFAU blev den faktor som fick forsoket att komma
igang pa riktigt. Hade man fran Stadskansliets sida detaljstyrt mer tror vi att man
hade fatt ut mer av forsoket.

Sammanfattningsvis var resurserna framst det problem som dven orsakade
andra problem. Det var pa grund av brist pa resurser man hade problem med det
praktiska genomforandet sa tillamparna begransades i hur de kunde implementera.
Men ocksa viljan paverkades av resurserna, manga forlorade genom merarbetets
betydelse avsikten och den positiva synen till metoden.
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8 Bilaga 1. Avidentifierad
ansokningsmall

Goteborgs Stad
Kortedala

Arbetsansodkan - Informationsblad till arbetssokande
Varfér en speciell arbetsansékan?

SDF Kortedala har tagit fram en konkret modeli fér att jobba fér mangfald i arbetslivet och fér
att motverka diskriminering och orattvisor.

Den nya modellen kommer att ge arbetssdkande en réttvis och objektiv behandling som
bygger pa att meriter, utbildning, och livs-/arbetserfarenhet &r avgéirande.

For att vi ska komma tiliratta med detta behdver vi insatser fran Dig, du som séker arbete i
SDF Kortedala.

Tillvigagangssitt

Arbetsansdkan bestar av 4 sidor och &r indelad i tva delar.

Del 1 bestar av meritsammanstaliningen. | del ett ska det ] framga vad Du heter eller om Du
ar man eller kvinna, gammal eller ung, svensk eller ickesvensk etc,

Del 2 fyller Du i som vanligt — det &r denna del som "identifierar” Dig ndr Du blivit utvald fér
en anstallningsintervju. | det personliga brevet som éar riktat till rekryteringsansvarig beskriver
Du hur Du &r som person.

Din anstkan kommer att behandlas med objektivitet och bedémning av lampligheten for den
annonserade tjansten och kommer att grundas pa Din utbildning, yrkeserfarenhet och i
slutédndan pa Dina personliga egenskaper nar Du traffar rekryteringsgruppen.

Vi ser fram emot att mottaga Din ansékan.

Tack fér Din medverkan!

Din ansdkan sdnds till Goteborgs Stad Kortedala, Personalenheten,

Box 47107, 402 58 GOTEBORG

Du kan ocksa skicka ansékan via e-post till rekrytering@kortedala.goteborg.se
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Goteborgs Stad
Kortedala

DEL 1

Ansodkan om anstillning med meritférteckning

Séndes till: Goteborgs Stad, Kortedala
Personal- och kansliservice
Box 47107
402 58 GOTEBORG
eller

rekrytering@Kkortedala.goteborg.se :5.

Jag soker arbete som:

'Referensnummer ~ |Ankomstdatum Ansékningsnummer
! |
|

|

Ifylles av SDF Kortedalas personalavdelning / postansvarig

Utbildning (ange ej utbildningsort)

Utbildningslinje Kursens langd/ |Bilaga nr

Antal podng
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Goteborgs Stad
Kortedala

Praktik och anstéllningar (namnge ej arbetsplatsen)

Befattning Arbetsuppgifter

Anstéllningstid
from tom

Bilaga
nr

Ovriga meriter av intresse for den sokta tjansten

Sysselsittning (Ange din nuvarande sysselsattning, men inte din arbetsgivare.)

Nuvarande sysselsittning

‘Uppségningstid Tidigaste

tilitrddesdag

| [

Tillsvidareanstilining inom Géteborgs Stad

Ja[]Nej[]
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ol Goteborgs Stad
Kortedala

DEL 2

(Denna del skickar vi till ansvarig rekryterare i samband med intervjun.)

Personligt brev (max 1 sida)
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Goteborgs Stad
Kortedala

DEL 2

(Denna del skickar vi till ansvarig rekryterare i samband med intervjun.)

Uppgifter om sékande

Referensnummer  Ankomstdatum Ansdkningsnummer

‘Ifylls av SDF Kortedalas personaiavdein ing / postansvarig

Efternamn och férnamn Personnummer
Utdelningsadress Telefon

(hem, inkl. riktnr)

'Postnummer och ort Telefon
(arbete, inkl. riktnr)

Underskrift E-post
Referenser
Titel och Namn Foretag — Ort Telefonnummer

(inkl. riktnr)
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9 Bilaga 2: Organisationskarta for

stadsdelsforvaltningen

Kortedala

STADSDELSNAMND

Politiker

Tjansteman

STADSDELSCHEF

GEMENSAM SERVICE

Lokaler QR IT/info j Bibliotek

VERKSAMHETSOMRADEN

— Ekonomiservice
Personal- och kansliservice

BARN och UNGDOM FUNKTIONSHINDER, ALDRE och
INDIVID och FAMILJ HEMSJUKVARD

15 resultatenheter 7 resultatenheter 9 resultatenheter

Bildkalla:

http://www.kortedala.goteborg.se/prod/Kortedala/dalis2/dalis2.nsf/vyPublicerad

e/4BOCBF6933B9ADECC1256CBF003191E4?0OpenDocument
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10 Bilaga 3: Intervjufragor

1. Vad é&r din titel i forvaltningen? Vad jobbar du med? Vad &r dina
arbetsuppgifter? Trivs du? Hur fick du detta jobb?

2. Vad har du for erfarenhet av avidentifierade jobbansdkningar? Vad var din roll?
Hur stor &r din erfarenhet?

3. Hur gick rekryteringsprocessen till?
4. Vad var din installning till inférandet av denna rekryteringsmetod?
5. Kénde du att den skulle fungera?

6. Tycker du att beslutet att infora metoden var forankrat hos dig, eller andra
chefer?

7. Fick du komma till tals pa nagot sétt och komma med synpunkter pd metoden
nagon gang? Kunde du paverka pa nagot satt? Pa vilken niva fick du paverka?

8. Andrades din installning till metoden under forsokets gang? Hur?
9. Vad ar din instéllning till metoden idag?

10. Tycker du att det fanns vilja i hela organisationen att testa denna metod? Pa
vilket satt fanns viljan/icke-viljan?

11. Var det nagon gang under forsoket du pa nagot satt motarbetades vid nagon
rekrytering med processen, sarskilt uppifran? Hur? Fick du nagot annat motstand
pa nagot satt under forsoket och som kan kopplas till rekryteringsmetoden?

12. Varifran fick du dina direktiv? Vilka informerade er om hur
rekryteringsprocessen skulle ga till och om vad din roll &? Hade ni nagon
utbildning i det hela? VVad gick den ut pa?

13. Hur detaljerad styrning fick du?

14. Var kommunikationen angaende vad som forvantades av dig i och med
anvandandet av metoden var bra/tydlig?
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15. Visste du vem du skulle du véanda dig till om du hade fragor om processen,
metoden eller om du hade problem?

16. Fanns det nagra administrativa problem?
17. Fick du sarskilda medel/resurser for att kunna anvanda metoden? Vilka i sa
fall? Hade du tillrackligt med medel/resurser (ex. personal, pengar och tid) for att

kunna anvanda metoden?

18. Forstod du vad beslutfattarens mal var med rekryteringsmetoden? Var dessa
tydliga for dig?

19. Tycker du beslutfattarens mal uppnaddes?

20. Nagon annan erfarenhet som du vill ta upp?
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