JURIDISKA FAKULTETEN
vid Lunds universitet

Lina Svensson

Avidentifierade jobbansokningar

rekrytering fri fran diskriminering?

Examensarbete
20 poang

Handledare: Jur. dr. Andreas Inghammar
Arbetsratt

Vt 2007



Innehall

SAMMANFATTNING

FORORD

FORKORTNINGAR

1

2 ETNISK DISKRIMINERING OCH KONSDISKRIMINERING |

3

INLEDNING
1.1 Syfte och fragestallningar
1.2 Avgransningar och fokuseringar
1.3 Metod och material

1.4 Disposition

SAMBAND MED ANSTALLNINGS INGAENDE
2.1 Bakgrund

2.2 Lagstiftning

2.2.1 Inledning

2.2.2 EG-rétten

2.2.3  Svensk réatt

2.2.4  Sarskilt om aktiva atgarder

REKRYTERINGS- OCH ANSTALLNINGSFORFARANDE
3.1 Inledning

3.2 Reglering om anstéallningsforfarandet i offentlig sektor

3.2.1 Saklighet och opartiskhet
3.2.2 Fortjanst och skicklighet

3.3 Anstallningsférfarandet i staten

3.4 Anstallningsforfarandet i kommuner och landsting

4 METODEN MED AVIDENTIFIERADE JOBBANSOKNINGAR

4.1 Inledning
4.2 Kravprofil och ansdkningsblankett
4.3 Erfarenheter fran Sverige och utlandet

4.4 Eventuella problem med metoden

10

12

13
13

16

16
17
18
21

27
27

28

28
29

31

31

33
34
36

41



5 ANALYS

BILAGA A

BILAGA B

KALL- OCH LITTERATURFORTECKNING

RATTSFALLSFORTECKNING

44

54

55

56

62



Sammanfattning

Jag har i denna uppsats valt att skriva om avidentifierade jobbansékningar
da det &r ett aktuellt &mne. | ett betdnkande; SOU 2005:115 Avidentifiera
jobbansokningar — en metod for mangfald, foresprakas ett anvandande av
metoden. Den ska tillampas inom den offentliga sektorn och vara frivillig.
Kortfattat innebar metoden att anstéllningsforfarandet delas in i tva faser. |
den forsta fasen, urvalet av vilka sokanden som ska kallas till intervju, far
arbetsgivaren inte reda pa den soékandes namn, alder, kon eller etniska
bakgrund. Tanken &r att ingenting annat an formell kompetens ska avgora
vem som Kkallas till intervju. | den andra fasen tillampas ett traditionellt
anstallningsforfarande och de rekryteringsansvariga far ta del av samtliga
omsténdigheter rorande de sokande.

Behovet av en metod som den foreslagna utgors av att det
foreligger en tydlig skillnad i sysselsattning mellan inrikes fodda och
personer med utlandsk bakgrund. Dagens mangfaldssamhalle préaglar
saledes inte arbetsmarknaden. Sarskilt den offentliga sektorn har ett uttalat
mangfaldsmal da det ar viktigt att den offentliga sektorn speglar
befolkningens ~ sammansattning. Jag  har i  anknytning  till
mangfaldsdiskussionen valt att ocksd behandla konsdiskriminering och
jamstélldhet. Har pavisar den konssegregerade arbetsmarknaden att nya
metoder behovs. Flera negativa effekter har uppstatt till foljd av denna
struktur varav kvinnors lagre 16n ar den tydligaste.

Idag finns en utforlig inhemsk och EG-réttslig reglering som
ska sakerstélla att samtliga sokanden blir behandlade lika. Néar det galler
anstallningsforfarande inom den offentliga sektorn ska meritvarderingen
vara saklig och opartisk vilket innebar att arbetsgivaren endast far ta hansyn
till kvalifikationer ~ som ar  relevanta  for  anstallningen.
Diskrimineringslagstiftningen innehaller en skyldighet for arbetsgivaren att
bedriva ett aktivt mangfaldsarbete samt diskrimineringsforbud. Att dessa
regleringar inte efterlevs pavisar att ndgot mer behdvs. Aven vart langa
arbete med jamstalldhetsfragor utan att jamstalldhet uppnatts utgor ett
exempel pa att lagstiftningen inte ar tillracklig.

Jag menar att arbetet med aktiva atgéarder ar det som behdver
vara i fokus for att astadkomma en forandring. Eftersom metoden enbart tar
sikte pa den forsta fasen ar det centralt att inte glomma det aktiva arbetet
under resten av processen. Angaende de aktiva atgarderna anser jag att
metoden skulle kunna utgéra en sadan atgard. Det ar i detta sammanhang
oklart huruvida metoden kan hindra aktiva atgarder. Om sa ar fallet &ar det
nagot som starkt talar mot ett anvandande av metoden. En mgjlighet till
positiv sarbehandling i forhallande till etnisk tillhorighet &r problematisk
och jag foresprakar i forsta hand andra atgarder.

Sammanfattningsvis menar jag att metoden i sig inte kommer
att uppnd malen om likabehandling och mangfald. Jag anser emellertid att
metoden kan medfora en positiv effekt i form av att diskriminerings- och
mangfaldsfragor uppmarksammas och tas upp till diskussion pa
myndigheterna. Detta talar for att metoden kan utgcra en bra borjan pa ett
forandringsarbete vilket kan motverka risken for sarbehandling och bidra till
okad mangfald inom den offentliga sektorn.
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1 Inledning

Diskussionen om méngfald® uppmarksammades i Sverige under 1990-talet
da antalet invanare med utlandsk bakgrund fordubblades. Sverige ar idag ett
land préaglat av etnisk och kulturell mangfald - antalet folkbokfcrda personer
fodda utomlands ar idag omkring 1,1 miljoner.? Okad integration har till
foljd av denna utveckling blivit en av samhéllets centrala malsattningar. |
den politiska debatten &r det framfor allt fragor om arbetskraftsdeltagande
och sysselséttning som har framhavts som en férutséttning for integration.®
Detta da arbetsmarknaden inte praglas av samma mangfald som samhallet i
stort. Personer med utlandsk bakgrund har en avsevart lagre
sysselsattningsgrad an inrikes fodda.* Andelen sysselsatta av personer med
utlandsk bakgrund &r 58 procent medan andelen &r 80 procent for personer
med svensk bakgrund. Skillnaden &r s&ledes 22 procentenheter.”

2005 tillsattes en utredning, Anonymitetsutredningen, da
regeringen ansag det angelaget att prova olika vagar for att fler personer
med utlandsk bakgrund och lamplig kompetens ska komma in pa den
offentliga  arbetsmarknaden.  Utredningen  presenterade  anonyma
jobbansokningar som en sadan metod da den ansag att likabehandling av
samtliga sbkandes meriter kan sékerstéllas.

Malet med metoden ar att oka den etniska och kulturella
mangfalden bland anstéillda i den offentliga sektorn da denna ska spegla
samhallets befolkning. Enligt utredningen har sddan mangfald betydelse for
fortroende och legitimitet eftersom den offentliga sektorns uppdrag ar att
tillhandahalla service till samhallets samtliga medborgare. Man papekar
ocksd statens sarskilda ansvar som foredéme.® Idag ar andelen anstallda
med utlandsk bakgrund inom offentlig sektor lagre &n andelen med sadan
bakgrund i den arbetsfora befolkningen som helhet.”  Enligt en
undersokning fran 2004 ar det endast i en kommun andelen anstéllda med
utlandsk bakgrund Overstiger motsvarande andel i befolkningen.
Snedférdelningen visas dven gallande myndigheterna dar individer fran
etniska minoriteter &r lagre &n inom den konkurrensutsatta privatsektorn.®

Anonymitetsutredningen foresprakar i sitt betankande SOU
2005:115 Avidentifiera jobbansokningar — en metod for mangfald ett
anvandande av metoden. Den ska vara frivillig att anvénda. Kortfattat
innebar metoden att anstallningsforfarandet delas in i tva faser. | den forsta
fasen far arbetsgivaren inte reda pa den sokandes namn, alder, kon eller
etniska bakgrund. Tanken &r att ingenting annat &n formell kompetens ska

! Det finns ingen sjalvklar innebérd av begreppet mangfald. Se prop. 1997/98:16 s. 18 f.
Enligt DO &r mangfald att varje individ har lika rattigheter och mojligheter oavsett kén,
etnisk tillhorighet, sexuell laggning, funktionshinder eller alder.
http://www.do.se/0.0.i.5/1443 2007-03-009.

2 http://www.sch.se/templates/Standard__ 177264.asp 2007-01-19.

¥ SOU 2005:56 s. 265.

* Med begreppet utlandsk bakgrund avses personer fodda utomlands samt fodda i Sverige
med minst en foralder fodd utomlands. Se Roth 2004, s. 21.

> http://www.sch.se/templates/Standard__ 177264.asp 2007-01-19.

®S0OU 2005:115s. 129 f.

"SOU 2005:115s. 131.

¥ Integrationsverket 2004; SOU 2005:56 s. 277.


http://www.do.se/o.o.i.s/1443
http://www.scb.se/templates/Standard____177264.asp%202007-01-19
http://www.scb.se/templates/Standard____177264.asp%202007-01-19

avgora vem som Kkallas till jobbintervju. 1 den andra fasen tillampas ett
traditionellt anstéllningsforfarande och de rekryteringsansvariga far ta del av
samtliga omstandigheter rérande de sokande.” Se vidare avsnitt 4. Under
2007 ska ett antal myndigheter gora forsok med anonyma jobbansokningar.
Forsoken gors av Ams, Boverket, Forsakringskassan, Linkopings
universitet, Lansstyrelsen i Skane, Rikspolisstyrelsen och Statens
pensionsverk. '

Forutom ovan namnda mangfaldsarbete har jag i uppsatsen
valt att ocksa titta pa den konsdiskriminering som forekommer och arbetet
med jamstalldhet.* Detta har jag funnit intressant eftersom behovet av
atgarder grundar sig i olika problem. Néar det géller kon &r det namligen inte
sysselsattningsgraden som visar pd behovet eftersom andelen
forvarvsarbetande kvinnor ar hog i jdmforelse med resten av véastvarlden.
Den bakomliggande problematiken &r istdllet att den svenska
arbetsmarknaden &r kdnssegregerad vilket betyder att man och kvinnor finns
inom olika sektorer p& arbetsmarknaden.’* Endast 7 procent av
forvarvsarbetande kvinnor och 4 procent man fanns ar 1970 i jamstallda
yrken och andelen har 6kat till 16 procent for kvinnorna och 14 procent for
man &r 2005.%* Kvinnorna dominerar stort i den offentliga sektorn och inom
lagavlonade vard- och serviceyrken. Mannen finns framst inom den privata
sektorn i tekniska yrken sasom byggnadsarbeten och industrin. Till foljd av
den segregerade arbetsmarknaden har flera negativa effekter uppstatt. Den
faktolr4som kanske tydligast pavisar detta ar att kvinnor har lagre léner an
man.

Bakgrunden till mitt &mnesval ar att diskriminering i
anstallningsforfarandet ar ett aktuellt amne, bade i den politiska debatten
och i media. En annan orsak till mitt val &r att det inte finns nagon forskning
kring metoden med anonyma jobbansdkningar varfor jag finner det
intressant och utmanande att pa egen hand resonera kring dess problem och
mojligheter.

1.1 Syfte och fragestallningar

Mitt syfte &r att undersoka vad som &r géllande ratt rorande diskriminering i
samband med rekrytering samt att analysera huruvida forslaget om
avidentifierade jobbansokningar kan bidra till likabehandling av samtliga
arbetssokanden. Jag kommer att utreda huruvida metoden motverkar risken
for diskriminering eller om andra forfaringssatt &r mer lampliga.

% For en langre sammanfattning, se SOU 2005:115s. 9-11.

10 sydsvenska Dagbladet 2006-11-25, Séka jobb anonymt testas i Skane.

1 Jamstalldhet definieras av JamO som att kvinnor och mén har samma méjligheter,
rattigheter och skyldigheter inom livets alla omraden. Exempelvis i arbetslivet.
http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/default.asp 2007-03-09.

12 http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/internationellt.asp 2007-03-08; Laurén och
Lavén 1992, s. 27.

13 p3 tal om kvinnor och man - Lathund om jamstalldhet 2006, SCB 2006, s. 78.

¥ Prop. 1999/2000:143 s. 67 ff.


http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/default.asp
http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/internationellt.asp%202007-03-08

Mina fragestallningar ar foljande;

Ar anonyma ansokningshandlingar ett adekvat verktyg for att bidra till
saklig och lika beddmning och dédrmed motverka diskriminering i
rekryteringsprocessen?

Hur forhaller sig metoden till dagens aktiva atgarder i lagen mot etnisk
diskriminering respektive jamstélldhetslagen?

1.2 Avgransningar och fokuseringar

Anonymitetsutredningens forslag behandlar endast den offentliga sektorn
och darfor kommer jag att fokusera pa denna. Jag kommer att ga igenom
bestammelserna om rekrytering och anstillning av arbetstagare vid
myndigheterna under regeringen samt i kommuner och landsting. Jag har
valt att inte diskutera anstéllningsforfarandet i privat sektor. En jamforelse
hade varit intressant men jag har gjort avgransningen for att goéra
resonemangen i utredningen enklare att folja. Regleringen géllande
anstallningsforfarandet inom den offentliga sektorn ar omfattande vilket ar
annu en orsak till mitt val. Darmed skulle en genomgang &ven av
regleringen for privat sektor tynga uppsatsen. Nar det géller erfarenheter av
metoden avser jag att fokusera pa svenska sadana men aven utreda ett antal
andra landers. Jag har dock inte for avsikt att géra en djup komparativ studie
utan tar med utlandska erfarenheter dels for att fa ett lite bredare perspektiv
dels for att utredningen inte hittat nagra utlandska erfarenheter. Med
bakgrund i erfarenheterna kommer jag att dra slutsatser om vilka eventuella
praktiska problem som kan uppsta vid anvandande av metoden. | uppsatsen
kommer jag att fokusera pa rekryteringsfasen och inte hur metoden skulle
paverka forfarandet vid exempelvis omplacering. Jag avser inte heller att
fordjupa mig i eventuella problem med hénsyn till personer med
foretradesratt till anstallning.

Aven nar det galler min utredning om diskrimineringen pa
arbetsmarknaden kommer jag att fokusera pa anstéllningsforfarandet och
inte pa senare snedférdelningar exempelvis i form av l6nediskriminering.
Vidare har jag valt att enbart behandla diskriminering pga. etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning samt diskriminering pga.
kon."> Fokus kommer att vara pa etnisk diskriminering. De ®vriga
diskrimineringsgrunderna kommer jag inte att ga narmare in pa da jag anser
att det inte finns utrymme for det i uppsatsen.'® Anledningen till att jag valt
den forstndmnda &r att det &r denna Anonymitetsutredningen behandlar.
Grunden kon har jag valt da jag har hittat indikationer pa att fler kvinnor &n
invandrare sorteras bort i rekryteringsprocessen.*” En annan orsak till att jag
anser grunden kon ar intressant att utreda ar att Anonymitetsutredningen
endast behandlar etnicitet och mangfaldsbegreppet utan att narmare
problematisera konsdiskriminering och jamstélldhet. Nar det galler

15 LLagen (1999:130) om &tgarder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning [LED] samt jamstalldhetslagen (1991:433)
[JamL].

18 Se lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder samt lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av sexuell laggning.

Y Edin och Lagerstrém 2006, s. 1 samt s. 16 f.



jamstalldhetslagen, JamL, kommer jag att fokusera pa de lagstadgade
kraven pa aktiva atgarder, det vill saga vilka regler som finns exempelvis
gallande jamstalldhetsplan och positiv sarbehandling.*® I anslutning till det
utreder jag dven hur inférandet av sadana atgarder gar till. Jag avser ocksa
att diskutera aktiva atgarder som alternativ/komplement till metoden med
avidentifierade ansokningar. | samband dédrmed kommer jag att analysera
huruvida ett inférande av en mojlighet till positiv sérbehandling i
forhallande till etnicitet & en lamplig atgard.” Vidare kommer jag att
resonera kring huruvida metoden med anonyma jobbansokningar kan anses
utgora ett exempel pa en aktiv atgard enligt LED och/eller JamL.

1.3 Metod och material

Jag har anvént sedvanlig juridisk, rattsdogmatisk, metod. Metoden innebar
att jag har undersokt lagar, forarbeten, rattsfall och andra rattskallor i syfte
att ge en bild av vad som &r gallande ratt. Utdver denna metod har jag, till
viss del, anvant mig av ett samhallsvetenskapligt synsatt. Detta da jag ser till
de samhalleliga sammanhangen sasom maktforhallanden och strukturer som
ligger bakom den rattsliga regleringen. Vidare granskar jag géllande rétt
samt varderar och analyserar hallbarheten och effektiviteten av den av
Anonymitetsutredningen foreslagna metoden.

Nar det galler material har jag delvis utgatt fran min
tiopoangsuppsats ”Avidentifierade jobbansokningar — mangfald eller
enfald”, juridiska fakulteten 2006. Anledningen till att jag valt att gora sa ar
att amnet fortfarande ar aktuellt och att jag funnit fler vinklar att férdjupa
mig i.

Anonymitetsutredningen drar slutsatsen att metoden bara
anvants i liten utstrackning varfor det inte finns nagon vetenskapligt
forankrad forskning om metodens effekter och erfarenheter.?® P& grund av
materialbristen hade jag inledningsvis i stort sett enbart att utgd fran
Anonymitetsutredningen. Under arbetets gang har jag hittat mer material om
erfarenheter av metoden, framst i form av artiklar publicerade pa Internet.
Jag har haft svart att hitta vetenskapliga artiklar i databaser vilket kan
forklaras med att det, som sagts ovan, finns lite, om ens nagon, systematisk
forskning. Da amnet &r aktuellt skrivs ganska mycket i media varfor jag valt
att hanvisa &ven till artiklar i dagstidningar, trots att de inte &r av
vetenskaplig dignitet. S& gor jag exempelvis nar det galler Frankrike dar en
intensiv debatt om metoden pagar. Eftersom materialet om erfarenheter ar
begrédnsat har jag valt att beskriva samtliga som finns nadmnda i
Anonymitetsutredningen samt de jag funnit i omskrivna i media. Jag har
ocksa valt att ta med och diskutera nagra av remissinstansernas synpunkter.
Dessa &r Arbetsgivarverket, DO HomO, IFAU, JamO, SACO, Svenskt
Néringsliv och TCO. Nar jag fortsattningsvis hanvisar till remissvar avser
jag remissvaren angaende SOU 2005:115 om inget annat anges.

'8 Se 3-13 8§ JamL.

19 En méjlighet till positiv sarbehandling i férhallande till etnicitet foreslas av
Diskrimineringskommittén i SOU 2006:22 s. 660. For forfattningskommentar se s. 465 ff.
%0S0U 2005:115s. 122.

10



Jag har funnit material kring tva olika erfarenheter av ett
anonymt  anstallningsforfarande i andra former dn den som
Anonymitetsutredningen behandlar. Den forsta studien &r en nyligen
presenterad  svensk  rapport som genom ett  avidentifierat
anstallningsforfarande har undersokt hur arbetsgivare anvander sig av kon
som urvalsmekanism.? Vidare har jag hittat en amerikansk studie som
pavisar att ett anonymt rekryteringsforfarande medfor att kvinnor har en
okad chans till anstallning.?* Nar det galler bada dessa studier kommer jag
att  utgd ifran  utredarnas  slutsatser och  varderar inte
undersokningsmaterialet. Detta eftersom jag inte behdrskar den
samhéllsvetenskapliga metoden.

Nér det galler diskriminering i rekryteringsforfarandet finns
det omfattande forskning och material i form av artiklar och bocker saval
rorande etnisk diskriminering som kdnsdiskriminering. En av bdckerna jag
hanvisar till nar det galler konsdiskriminering, Nya jamstalldhetslagen, &ar
nagra ar gammal men ar fortfarande aktuell. Den anvands exempelvis pa
myndigheten Jamstalldhetsombudsmannen, Jdm0.? Kring etnicitet finns
aktuzall forskning bland annat kring vilken betydelse ett utlandskt namn
har.

Vidare finns det mycket material kring
rekryteringsforfarandet. Jag har wvalt att inte fordjupa mig i
organisationsteori och utgar framst ifran utredningens sammanfattning av
hur ett typiskt rekryteringsforfarande gar till. 1 mina resonemang kring
praktiska metoder for att motverka risken for diskriminering i
anstallningsforfarandet och erfarenheter av aktivt arbete har jag
huvudsakligen utgatt ifrdn material frdn J4mO.% J4mO arbetar enbart med
information om jamstélldhet och konsdiskriminering men jag kommer i min
fortsatta framstéllning att anvanda myndighetens vagledning analogt aven
pa grunden etnicitet da jag anser att materialet ar relevant dven gallande det
omradet. Jag har ocksa anvant mig av en handbok till arbetsgivare som de
fyra ombudsmannen, JamO, DO, HomO och HO, gemensamt tagit fram.?
Nér det galler erfarenheter av aktivt arbete ar JAmO den myndighet som har
langst erfarenhet av detta varfor jag framst utgatt fran material darifran.
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, DO, har ocksa sammanfattat
sina erfarenheter av diskriminering i anstallningsforfarandet i form av rad
till arbetsgivare.?” Publikationen &r inte s utforlig vilket &r annu en orsak
till att jag anvander JamOs material i stor utstrackning.

21 Edin och Lagerstrém 2006.

?2 Goldin & Rouse 2000.

2 Laurén och Lavén 1992,

24 Se exempelvis Carlsson och Rooth 2006.

% JamO 2006.

2% Rekrytera utan att diskriminera 1999.

27 Ombudsmannen mot etnisk diskriminering 2004.
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1.4 Disposition
Arbetet kommer att disponeras enligt foljande.

Inledningsvis gar jag igenom gallande ratt rérande diskriminering pa grund
av etnicitet respektive kon i samband med anstéllnings ingdende. Forst i
avsnittet presenterar jag de olika definitionerna av diskriminering samt en
bakgrund till problemen med diskriminering. Darefter gar jag igenom EG-
rattslig och inhemsk relevant reglering pa omradet. Den réttsliga regleringen
kring de tva diskrimineringsgrunderna kommer jag i kapitel 2.2 att
presentera parallellt, med regleringen om etnisk diskriminering forst under
respektive rubrik. Detta for att underlatta for lasaren att gora en jamforelse
av skillnader och likheter under lasningens gang. Genomgangen av den
svenska regleringen inleder jag med diskrimineringsforbuden som sedan
foljs av en mer utforlig beskrivning av de aktiva atgarderna. Har diskuterar
jag ocksd hur genomforandet av aktiva atgarder gar till samt hur
diskrimineringslagarna skiljer sig at nar det géller kraven pa sadana
atgarder. 1 avsnitt 3 gar jag inledningsvis kortfattat igenom hur ett
sedvanligt anstéllningsforfarande gar till. 1 samma avsnitt uppmarksammar
jag risken for diskriminering i samband med forfarandet och presenterar
nagra metoder for att motverka denna risk. Harefter behandlar jag
regleringen gallande rekrytering och anstallning inom den offentliga
respektive den privata sektorn samt hur forfarandet gar till. I avsnitt 4
redogor jag for metoden med avidentifierade jobbansokningar och vilka
erfarenheter av metoden som finns i Sverige och i utlandet samt vilka
praktiska problem som skulle kunna uppsta vid en tillampning av metoden.
Jag avser avslutningsvis utifran ovanstaende att analysera lampligheten och
effektiviteten av metoden med avidentifierade jobbanstkningar. Analysen
gor jag utifran de erfarenheter som finns av anvandande av metoden samt
utifran nagra av remissinstansernas utlatanden. Jag diskuterar ocksa i vems
intresse metoden framst &r utformad. Vidare analyserar jag hur metoden
forhaller sig till dagens aktiva atgarder i lagen mot etnisk diskriminering
respektive jamstalldhetslagen samt ifall metoden kan anses vara en aktiv
atgard. Jag analyserar aven huruvida metoden kan utgora ett hinder for
aktiva atgarder. Vidare behandlar jag i viss utstrackning lampligheten av
positiv sarbehandling i férhallande till etnicitet.
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2 Etnisk diskriminering och
konsdiskriminering |
samband med anstallnings
ingaende

2.1 Bakgrund

Diskriminering av etniska minoriteter pa arbetsmarknaden har under en lang
tid varit en omdiskuterad frdga. Utgangspunkten ar att se huruvida sadan
overhuvudtaget forekommer och i sa fall i vilken utstrackning. Idag &r det
en spridd uppfattning att personer med utlandsk bakgrund riskerar att
utsattas for diskriminering i hégre grad &n inrikes fodda.?® Diskrimineringen
har lange ansetts vara en relation mellan en diskriminerande och en
diskriminerad  person, sda  kallad individuell  diskriminering.
Diskrimineringens sammanhang och ramar har alltsd varit dolda.”®
Anonymitetsutredningen anfor att diskriminering inom arbetsmarknaden
och arbetslivet tenderar att vara institutionell eller strukturell till sin
karaktar. Dessa 4ar alltsa olika definitioner av diskriminering.
Anonymitetsutredningen har valt att fokusera pa att minska risken for
institutionell diskriminering. Begreppet institutionell diskriminering bor
enligt Anonymitetsutredningen anvandas gallande “regler, normer, rutiner,
vedertagna  forhallningssatt och beteenden som &r kopplade il
organisationer”. Begreppet strukturell diskriminering ar & sin sida kopplat
till samhélleliga maktstrukturer.® Definitionen av strukturell diskriminering
sammanfattar manga aspekter som negativ sarbehandling inte fangar upp
eller osynliggor. Begreppet strukturell diskriminering pa grund av etnisk
eller religios tillnoérighet definieras i SOU 2005:56 som ”regler, normer,
rutiner, vedertagna forhallningssatt och beteenden i institutioner och andra
samhallsstrukturer som utgér hinder for etniska eller religiosa minoriteter
har att uppna lika rattigheter och mojligheter som majoriteten av
befolkningen har. Sadan diskriminering kan vara synlig eller dold och den
kan ske avsiktligt eller oavsiktligt”.*!

Personer med utlandsk bakgrund har, enligt bland annat
Diskrimineringskommittén, en missgynnad stallning pa arbetsmarknaden i
forhallande till etniska svenskar. Som jag gick igenom i inledningen é&r
skillnaden i sysselsattning mellan personer med utlandsk bakgrund och
inrikes fodda stor. Vidare har de lagre inkomster, hdgre bidragsberoende
och i hogre grad jobb som inte motsvarar deras utbildning &n inrikes
fodda.®* Skillnaden i sysselsattning har i flera undersékningar visats vara

28 30U 2005:56; SOU 2005:115 s. 36 f.

2 50U 2005:115 s. 34.

%'S0U 2005:115 s. 35.

%1 SOU 2005:56 s. 3 f; SOU 2005:115 s. 35.
2. 30U 2006:22 s. 660; Roth 2004, s. 22.
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sarskilt tydlig for personer som invandrat fran lander utanfér Europa.®® Det
finns flera orsaker till skillnaderna och en diskurs ar den diskriminering,
som forekommer pa olika nivéer, se ovan for definitioner.®* Ett exempel pa
att sadan forekommer &r att det sker en bortsortering av dem som har ett
utlandskklingande namn. Magnus Carlsson och Dan-Olof Rooth har i en
studie  undersokt huruvida det forekommer  diskriminering i
rekryteringsprocessen gentemot man med ett arabiskklingande namn. De har
funnit att var fjarde arbetsgivare diskriminerar denna grupp. Forskarna
papekar att deras slutsatser indikerar att bara en sjattedel av skillnaden i
sysselsattning mellan inrikes och utrikes fodda beror pa etnisk
diskriminering. Genom intervjuer med arbetsgivare forsokte de utrona
huruvida det finns nagot som karaktariserar ett diskriminerande foretag.
Gemensamma faktorer de upptéckte var att de foretag som diskriminerar
oftare har en rekryteringsgrupp bestaende av enbart man och dar fler an 35
% av de anstéllda ar man. Vidare fann de att de foretag som tenderar att
diskriminera kvinnor tenderar att ocksa diskriminera etniska minoriteter. Av
detta drar forskarna slutsatsen att diskrimineringen i urvalet bland
arbetssokande sker genom nepotism — mannen valjer ndgon fran sin egen
grupp, det vill sdga en vit man. Foretag med fler &n hundra anstallda visades
diskriminera i mindre grad &n de med farre anstallda.®> En intressant
upptackt var att foretag med mangfaldsplan inte diskriminerade i mindre
utstrackning an de utan. De med jamstélldhetsplan fanns t o m diskriminera
mer. For att komma tillratta med skillnaden i sysselsattning foreslar
forskarna “situation testing”, exempelvis genom att en myndighet utdvar
tillsyn Over lagens efterlevnad genom att regelbundet skicka ut fingerade
jobbansokningar.®®  Metoden situation testing gér till s& att fingerade
ansOkningar skickas ut med identiska meritforteckningar med enda
skillnaden att de personliga uppgifterna sdsom kon, namn och alder skiljer
sig at. Situation testing har enligt Carlsson och Rooth lange utforts i Europa
och i USA av vilka majoriteten pavisar diskriminering gentemot
minoriteter.*’

En annan diskurs som anférs som forklaring till skillnaden i
sysselséttning ar brister i egenskaper hos invandrarna sjalva. Exempelvis att
de inte har tillrackliga kunskaper i svenska spraket.*® Betankandet SOU
2005:56 Det blagula glashuset — strukturell diskriminering i Sverige har
utrett hallbarheten av denna diskurs och funnit att den inte utgdr en
tillracklig forklaring till varfor skillnaden i sysselsattning ar sa stor mellan
inrikes fédda och de med utlandsk bakgrund. Utredningen har kommit fram
till att strukturell etnisk diskriminering ar den huvudsakliga orsaken.*

Svenskt Naringsliv presenterade nyligen en rapport som
pavisar att privata arbetsgivare inte véljer bort arbetssokande med avvikande
namn, hudfarg eller bakgrund. Svarigheterna for invandrare att hitta ett jobb
beror enligt Svenskt Naringsliv i stallet pa brister i integrations- och

%% Se exempelvis Carlsson och Rooth 2006, s. 1; Heckman 1998.
% S0U 2005:56 s. 279.

% Carlsson och Rooth 2006, s. 17.

% Carlsson och Rooth 2006, s. 18.

" Riach & Rich 2002.

%8 SOU 2005:115 s. 39.

% S0U 2005:56 s. 312 f.
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arbetsmarknadspolitiken. Vidare menar Svenskt Naringsliv att det ar en for
enkel lésning att skylla invandrarnas arbetsloshet pa en fordomsfull
arbetsgivarattityd.*°

Né&r det galler kon ar det, som jag ndmnde i inledningen, inte
sysselsattningsgraden som visar pa behovet av atgarder. Behovet grundar
sig istallet pa den konssegregerade arbetsmarknaden som bland annat
medfort att kvinnor har lagre 16n &n man. Se vidare s. 8.** En annan typ av
diskriminering visar sig i praktiken genom att kvinnor inte har samma
méjligheter att bli befordrade och n& chefspositioner som man har.*? Detta
beror, enligt JamO, pd att man helst véljer man, att homosocialiteten
uppratthalls. JAmO menar att diskrimineringen inte ar medveten utan sker pa
grund av att rekryterare vanemassigt forknippar kompetens med meriter och
egenskaper som anses vara "manliga”.*®

Vid en studie utford i Australien med metoden situation testing
skickades tva identiska jobbansokningar till utannonserade tjanster med
enda skillnaden att man i den ena angav kvinnligt kon och i den andra
manligt. Kvinnor drabbades av diskriminering i 40 procent oftare &n
mannen. Forskarna fann att en tydlig statistik som visade att diskriminering
forekom i tva av sju fall.* I en annan undersékning observerade forskare
nar rekrytering till en symfoniorkester skedde genom ”blind auditions”,
vilket innebar att juryn inte sag musikern som sokte tjansten. Denna metod
okade sannolikheten att som kvinna ga vidare till nasta steg i
rekryteringsprocessen med 50 procent och att bli anstalld med 30 procent.*
I den svenska undersékningen Blind dates: quasi-experimental evidence on
discrimination har forskare analyserat hur arbetsgivare véljer att kontakta
jobbsokande i Arbetsformedlingens Internettjanst. Vid anvandande av denna
Internettjanst kan den arbetssokande valja ifall denne vill ange
personuppgifter sdsom namn och alder. Slutsatsen ar att kvinnor har 15
procent lagre chans att bli kontaktade av arbetsgivare &n vad man med exakt
samma meriter har. Kvinnor som inte avslojar att de ar kvinnor lyckas lika
bra som man med motsvarande kvalifikationer. Detta menar forskarna till
fullo kan forklaras med diskriminering.*® De har ocksa funnit att aldre far
farre kontakter. Forskarna har inte fatt samma resultat nar det géaller effekten
av ett utlandskt namn. Detta menar de att det inte ska dras nagra langtgaende
slutsatser av - forskarna forklarar detta med att invandrare moter positiv
respektive negativ sarbehandling samt att det férmodligen forekommit fel i
matningen.*’

De ovan beskrivna forhallandena, konssegregeringen
respektive skillnaden i sysselsattning mellan invandrare och inrikes fodda pa
arbetsmarknaden, utgor enligt min mening en viktig bakgrund till
forstaelsen. For att forandra dessa strukturer menar jag, i likhet med
forskningen som presenteras i rapporten Blind dates..., att det &r avgdrande

“0 Svenskt Naringsliv Nyhet 2007-02-16, Foretagare sallar inte bort invandrare.

* http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/internationellt.asp 2007-03-08; Laurén och
Lavén 1992, s. 27.

*2 S0U 2004:43 s. 41; SCB Pressmeddelande 2006-08-28, P& tal om kvinnor och méan.
* JamO 2003, s. 12.

* Riach & Rich 1995,

** Goldin & Rouse 2000.

“® Edin och Lagerstrém 2006, s. 1.

*" Edin och Lagerstrém 2006, s. 16 f.
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att oka forstaelsen for hur utsorteringsprocesserna gar till.*® Jag har utifran
ovanstaende funnit att det som karaktariserar urvalsprocessen ar att valet
bland arbetssokande sker pa ett sitt som innebar att homogeniteten
uppratthalls i organisationen. Detta eftersom den eller de som &r ansvariga
for rekryteringen i hog grad véljer, ofta omedvetet, en person som forvantas
passa in i organisationen, alltsd ndgon som liknar den nuvarande
personalsammansattningen.*

2.2 Lagstiftning

2.2.1 Inledning

Utgangspunkten for antidiskrimineringslagstiftningen &ar att man kan
konstatera att en viss grupp inte omfattas av eller behandlas annorlunda och
sdémre &n vad som foljer av den aktuella normen. En likabehandlingsregel
eller ett diskrimineringsforbud innebédr att den tidigare sarbehandlade
gruppen ska behandlas pa samma sétt eller i vart fall inte samre dn den
grupp som redan omfattas av normen.

Det lagstadgade skyddet mot diskriminering har sin grund i
manskliga fri- och rattigheter. 1 kap. 2 § RF stadgar att den offentliga
makten ska utdvas med respekt for alla manniskors lika vérde och for den
enskilda manniskans frihet och vardighet. Detta ar ett slags malsattning och
ger inte den enskilde nagra rattigheter. 1 2 kap. 15 § RF ges ett uttryckligt
grundlagskydd mot etnisk diskriminering. En lag eller en annan foreskrift
far inte medféra att ndgon medborgare missgynnas pa sadana grunder.
Motsvarande stadgande finns nér det galler skydd mot konsdiskriminering i
2 kap. 16 § RF. Undantag finns dock for positiv sarbehandling, se
17 § 2 st. 2 p. JamL. Se vidare avsnitt 2.2.4. Sverige har, till skillnad fran
flera andra lander, ingen diskrimineringslagstiftning av generell natur.>* Nér
det galler tillsattning av statliga anstéllningar ska, som ovan namnts,
sOkanden garanteras saklighet vid prévningen, jfr. 1 kap. 9 8 och 11 kap. 9 8
RF och genom LOA. Tjansterna skall tillsattas efter fortjanst och
skicklighet. Denna lagstiftning utgor enligt Christensen “[...] inte ett
diskrimineringsforbud eller en sérskild regel om likabehandling. Visserligen
ska samtliga sokanden behandlas lika enligt denna regel men detta foljer av
den allméanna principen att lika fall skall behandlas lika och att man vid
tillampningen av en réattsregel inte far beakta olikheter som inte &r réattsligt
relevanta enligt den regel som galler”.>® Avslutningsvis kan namnas att
grovre fall av missgynnande sérbehandling foranledd av arbetstagares
ursprung har i rattspraxis ansetts otillatet aven utan stod av sarskild lag
s&som stridande mot god sed p& arbetsmarknaden.>

*8 Edin och Lagerstrém 2006, s. 16 f.

* Danilda (red) 2006, s. 14 och s. 35.

%0 Christensen i Numhauser-Henning (red) 2000, s. 36.

51 Goransson och Karlsson 2006, s. 17. Diskrimineringskommittén presenterade hésten
2006 sitt slutbetankande En sammanhallen diskrimineringslagstiftning (SOU 2006:22)
innehallande forslaget att inféra en ny lag om forbud och andra atgarder mot diskriminering
som inkluderar samtliga diskrimineringsgrunder.

>2 Christensen i Numhauser-Henning (red) 2000, s. 47.

>3 Jfr. 36 § Avtalslagen; Sigeman 2001, s. 106; Schmidt 1994, s. 83.
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2.2.2 EG-ratten

Den europiska gemenskapsratten har fatt allt storre betydelse nar det géller
att motverka diskriminering. Utgangspunkten ar en allman likabehandlings-
eller icke-diskrimineringsprincip. Fall som &r lika pa det relevanta sattet ska
ha samma rattigheter och samma skyldigheter. Likabehandlingsprincipen
anses vara ett av de gemensamma vardena i det europeiska samhallet.>
Denna princip ar enligt Numhauser-Henning inte tillracklig. Hade den varit
effektiv hade sérskilda diskrimineringslagar inte behovts. I alla samhallen
utvecklas normer och praktiker, som inte bara innebér individuella oréttvisor
utan ocksa leder till strukturer som innebar att vissa grupper far en samre
stallning”.*

EG-fordragets artikel 12 innehaller ett generellt forbud mot
diskriminering pa grund av nationalitet. Artikel 13 ger majlighet att "vidta
lampliga atgarder for att bekadmpa diskriminering pa grund av [...] ras,
etniskt ursprung, religion eller dvertygelse [...]”. Med stéd i denna artikel
har EU antagit tva direktiv som ar av intresse nar det galler diskriminering i
arbetslivet. Direktivet 2000/78/EG (arbetslivsdirektivet) inrattar en allman
ram for att uppnd likabehandling i arbetslivet for att motverka
diskriminering pa grund av religion eller dvertygelse, funktionshinder, alder
eller sexuell laggning.*®

Nér det galler etnisk diskriminering finns vidare direktiv
2000/43/EG, direktivet mot etnisk diskriminering. Detta direktiv omfattar
dels arbetslivet i vid mening, dels ett antal andra omraden, sasom olika typer
av sociala formaner. Direktivet ar tillampligt bade inom den offentliga och
den privata sektorn. | ingressen papekas att bland annat rasdiskriminering
kan undergrava forverkligandet av malen i EG-fordraget, sarskilt
forverkligandet av en hdg sysselsattningsniva.”’ Direktivets syfte ar att
genomfdéra principen om likabehandling i medlemsstaterna genom att
faststalla en ram for hur detta ska ske.”® Med principen om likabehandling
avses att det inte far forekomma nagon direkt eller indirekt diskriminering
pa grund av ras eller etniskt ursprung.®® Med direkt diskriminering avses nar
en person behandlas mindre férmanligt an en annan person behandlas i en
jamférbar situation. Indirekt diskriminering férekommer nér en skenbart
neutral bestdammelse eller forfaringssatt sérskilt missgynnar personer med
viss ras eller visst etniskt ursprung jamfoér med andra personer. Direktivet
ska tillampas nar det galler villkor for tilltrade till anstéllning, till
verksamhet som egenforetagare och till yrkesutdvning, inklusive
urvalskriterier och krav for anstéllning inom alla verksamhetsgrenar pa alla
nivaer i arbetslivet. Medlemsstaterna far foreskriva att en egenskap som har
samband med ras eller etniskt ursprung inte skall utgéra diskriminering om
denna egenskap ar ett verkligt och avgorande yrkeskrav forutsatt att malet ar
legitimt och kravet proportionerligt.®® | direktivet fastslds att

5 Nystrém 2002, s. 196. Jfr. Christensen i Numhauser-Henning 2000, s. 36.
%% Numhauser-Henning i Numhauser-Henning (red) 2000, s. 169 f.

%6 Nystrém 2002, s. 197.

5" Nystrém 2002, s. 201.

%8 Artikel 1 direktiv 2000/43/EG.

> Artikel 2 direktiv 2000/43/EG; Nystrém 2002, s. 201.

% Artikel 4 direktiv 2000/43/EG; Nystrém 2002, s. 202.
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medlemsstaterna far anvanda sig av positiv sarbehandling for att forhindra
att personer av en viss ras eller ett visst etniskt ursprung missgynnas eller att
kompensera for ett sadant missgynnande. Sverige har inte infort regler om
sadan sarbehandling.”* Direktivet innehéller en sarskild bevisbdrderegel.
Den innebdr att personen som anser sig krankt genom att principen om
likabehandling inte har tillampats pa dem, infor domstol eller annan behdorig
myndighet ska lagga fram fakta som ger anledning att anta att det har
forekommit direkt eller indirekt diskriminering. Harefter har svaranden att
bevisa att det inte foreligger nagot brott mot principen om likabehandling.
Bevisbordan &r delad och innebar saledes en bevislattnad for den som pastar
sig ha blivit diskriminerad.®

Nér det géller kdnsdiskriminering kom 2006 ett nytt direktiv;
Radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av
principen om lika mdjligheter och lika behandling av kvinnor och man i
arbetslivet vilket ska vara implementerat inom tva ar. Det nya direktivet
ersatter de tidigare direktiven 75/117 om lika 16n, 76/207 om likabehandling
i frdga om tillgang till anstallning, yrkesutbildning och befordran samt
arbetsvillkor, 86/378 om likabehandling i foretags- eller yrkesbaserade
system for social trygghet och 97/80 om bevisborda i mal om
konsdiskriminering plus tva andringsdirektiv till dessa. Definitionerna av
diskriminering och reglerna om bevisbdrda & samma som for etnicitet, se
ovan.®® Direktivet ger medlemsstaterna utrymme att beh&lla eller besluta om
atgarder inom ramen for artikel 141.1 i fordraget for att i praktiken
sékerstalla full jamstélldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet, vilket
innebar att positiv sarbehandling &r tillaten.®* Enligt publikationen EU och
Arbetsratt ska inte direktivet innebdra nagra forandringar av rattslaget.
Nagra nyheter finns dock, exempelvis att definitionerna av begreppen
indirekt och direkt diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier i det
gallande likabehandlingsdirektivet (76/207) ska tillampas pa alla omraden
som omfattas av det nya direktivet.”® Dessa omrdden &r tilltrade till
anstéllning, inklusive befordran och yrkesutbildning samt arbetsvillkor,
inklusive 16n samt foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet.®
En annan férandring mot tidigare regler &r att bevisbordereglerna ska galla
direktivets alla sakomréden.®’

2.2.3 Svensk ratt

| lagen (1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, LED, finns
dels skyldigheter for arbetsgivaren att vidta aktiva atgarder for att uppna
mangfald dels krav pa likabehandling genom diskrimineringsforbud. Vid

81 Artikel 5 direktiv 2000/43/EG. | Diskrimineringskommitténs slutbetankande En
sammanhallen diskrimineringslagstiftning (SOU 2006:22) foreslas att positiv sarbehandling
ska tillatas aven gallande etnicitet, SOU 2006:22 s. 660.

62 Artikel 8 direktiv 2000/43/EG. Jfr. direktiv 97/80/EG (bevisbordedirektivet); inford i 36
a § LED.

% Artikel 2 a-b direktiv 2006/54/EG.

* Artikel 3 direktiv 2006/54/EG.

% Jonsson 2006.

% Artikel 1 a-c direktiv 2006/54/EG.

°7 Artikel 19.4 direktiv 2006/54/EG.
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sidan av de integrationspolitiska motiven till likabehandling for att uppna
mangfald i arbetslivet finns det alltsd en grundlaggande mansklig rattighet
till likabehandling.®® | detta avsnitt utreder jag gallande ratt angdende
diskrimineringsfoérbuden. For mer om aktiva atgarder, se avsnitt 2.2.4.

De i lagen uppstéllda diskrimineringsforbuden innebar
foljande. Diskrimineringsforbuden géller under hela anstallningsforfarandet,
inklusive rekryteringsfasen. Arbetsgivaren far inte behandla nagon samre an
andra arbetstagare eller andra som soker arbete, det vill siga att
arbetsgivaren far inte gora sig skyldig till direkt diskriminering.®® For att ett
fall av direkt diskriminering skall foreligga maste den arbetssékande hora
till den kategori som skyddas av diskrimineringslagen, i detta fall LED.
Betonas ska ocksa att lagstiftningen skyddar saval faktisk som av
arbetsgivaren formodad etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning. Saledes ar ett medvetet missgynnande en krankning mot
lagen dven om personen tillhér “gruppen” eller inte.”® Det krévs ocksé att
den arbetssokande har blivit missgynnad, exempelvis att en arbetssdkande
inte blivit anstalld trots att denne har bast kvalifikationer av de sokande. Det
kravs inte ett anstillningsbeslut att anstilla nagon annan for att en
Overtradelse av forbudet foreligger eftersom lagen galler under hela
anstallningsprocessen. Ett missgynnande kan sagas vara en pavisbar negativ
sarbehandling som inte ar for bagatellartad.” Vidare kravs att en
diskriminerad arbetssokande befinner sig i en jamforbar situation som en
eller flera arbetssdkande.” Avslutningsvis maste det finnas ett samband
mellan den etniska tillhdrigheten och arbetsgivarens beslut i en
anstallningsfraga.” | rattspraxis finns nigra mal som behandlar etnisk
diskriminering i samband med ett rekryteringsforfarande. I AD 2006:63 var
frdgan om en arbetsgivare som forst i samband med ett méte med en
arbetssokande muslimsk kvinna fick kunskap om den arbetssokandes
religiosa tillhorighet, hade utsatt kvinnan for diskriminering. AD fann att
anstallningen redan var tillsatt vid tidpunkten fér métet och att kvinnan inte
utsatts for diskriminering. AD 2003:58 behandlade huruvida en
arbetssokande diskriminerats pa grund av sin hudfarg genom att inte kallas
till anstallningsintervju. AD fann att sa inte var fallet.

Ett missgynnande ar tillatet om den som soker ett arbete inte
har samma kvalifikationer som den som blir anstalld.” Ett missgynnande &r
ocksa tillatet dar det finns speciella godtagbara skal, exempelvis att
arbetsgivaren sarskilt vill gynna personer med arbetshandikapp.”
Bevisbordan 4r, efter harmonisering med EG-rétten, delad.™

Forskning kring diskriminering visar att en betydande, i manga fall
dominerande, andel av diskriminering utgors av omedvetna beslut. Darfor
har lagstiftningen utvecklats till att &ven omfatta omedvetna,

%8 Se exempelvis prop. 2002/03:65 s. 61.

®88§LED.

70 Se prop. 2002/03:65 s. 90 f.; Iseskog 2003, s. 18.

"™ Se prop. 2002/03:65 s. 87; Goransson och Karlsson 2008, s. 89.
2 F6r mer om jamférbar situation se prop. 2002/03:65 s. 88 ff.

"® Se prop. 2002/03:65 s. 90 .

™ Géransson och Karlsson 2006, s. 80 f; AD 1997:61.

"> Prop. 1985/86:116 s. 4 f; Arbetsgivarverket 2006, s. 88.

7® 36 a § LED; prop. 2002/03:65 s. 222.
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diskriminerande, handlingar.””  Detta alltsd oberoende av huruvida
arbetsgivaren har en diskriminerande avsikt.”® Sadan indirekt diskriminering
innebdr att till synes neutrala kriterier anvands som i praktiken sarskilt
missgynnar en viss grupp. Forbudet géller inte “om bestdmmelsen, kriteriet
eller forfaringssattet kan motiveras av ett berattigat mal och medlen &r
lampliga och nddvandiga for att uppnd malet”.”” Vad som &r indirekt
diskriminering &r olika fran fall till fall. Krav kan i vissa fall vara tillatna
medan de i andra utgor diskriminering. Otillaten indirekt diskriminering
avseende etnisk tillhorighet kan exempelvis utgdras av att arbetsgivaren
staller upp sprakliga krav i svenska som inte star i proportion till de krav
som skaligen behovs for att utfora arbetet. Andra diskriminerande kriterier
kan utgdras av krav pd att viss utbildning ska ha skett i Sverige.®’ For att
underlatta en jamforelse mellan grupper, for att se om en grupp sarskilt
missgynnats av uppstéllda krav, har en arbetssokande som inte anstallts pa
begaran ratt att fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vissa meriter i
fraga om den som fick arbetet.®> AD har i ndgra mal behandlat indirekt
diskriminering. I AD 2005:98 fann domstolen att ett uppstallt sprakkrav for
en tjanst som bygglovsarkitekt i och for sig missgynnade personer med
annan etnisk tillhérighet &n svensk men att i detta fall var kravet sakligt
motiverat med hansyn till verksamhetens behov.

Jamstélldhetslagen (1991:433), JamL, har till syfte att framja
jamstélldhet mellan man och kvinnor i arbetslivet. Lagen &r i princip
konsneutral men dess dndamal ar framst att forbattra kvinnors villkor i
arbetslivet.®” Denna bestammelse &r en utgangspunkt for resten av lagen
som &r indelad i tre delar. Den forsta delen behandlar aktiva atgarder for att
framja jamstalldhet och den andra forbuden mot konsdiskriminering.®
Avsnitten ska ses som en helhet som kompletterar varandra.®* Fér mer om
aktiva atgarder, se avsnitt 2.2.4. Den tredje delen innehaller bestammelser
om skadestand vid brott mot lagen, om tillsynen av lagens efterlevnad och
om rattegangsforfarandet vid diskrimineringstvister.®

JamL &r uppbyggd pa samma sétt som LED da den pa senare ar
samordnats med de 6vriga diskrimineringslagarna samt harmoniserats med
EG-ratten. Detta vad galler diskrimineringsforbudens skyddsniva,
terminologi och struktur med &vrig lagstiftning mot diskriminering i
arbetslivet.®® EG-rattens bevisborderegel om delad bevishérda finns numera
ocksd i JamL.*’” Vidare omfattar diskrimineringsskyddet hela
rekryteringsforfarandet och det krévs inte heller ett anstallningsbeslut for att
diskriminering ska kunna finnas foreligga. Vidare ar inte en faktisk

7SOU 2005:115 s. 35; 9 § LED.

"8 Prop. 1997/98:177 s. 20; prop. 2002/03:65 s. 160.
® 9 § LED; Goransson och Karlsson 2006, s. 82 ff.
8 Goransson och Karlsson 2006, s. 84.

111 § LED.

821 § JamL; prop. 1999/2000:143 s. 19.

8 3-13 respektive 15-17 §§ JamL.

81 § JamL; prop. 1999/2000:143 s. 20.

8 23-57 8§ JamL.

8 Prop. 2004/05:147 s. 44 f. For andring i definitionen av direkt diskriminering s. 48 f. och
for indirekt diskriminering s. 50 f.

8 Prop. 1999/2000:143 s. 55 f.
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jamforelseperson ett krav for att kunna konstatera att diskriminering skett.®
| det foljande redogor jag for nagra av Arbetsdomstolens domar nér det
galler mal om konsdiskriminering i samband med rekrytering. | AD 2002:45
var fragan huruvida en gravid kvinna diskriminerats genom att inte tillsattas
pa en tjanst som barnmorska. AD gjorde beddmningen att kvinnan var den
som hade béast sakliga forutsattningar for arbetet och genom att inte fa
tjansten hade hon blivit direkt kdnsdiskriminerad. I AD 2005:69 hade en
kvinnlig sékande forbigatts av en manlig sadan vid en tillsattning av en
tjanst som kyrkoherde. Domstolen fann att kvinnan och mannen haft i
huvudsak likvardiga meriter och att det saledes gjorts antagligt att
diskriminering ~ forekommit. ~ Emellertid  fann  domstolen  att
anstallningsbeslutet saknade samband med kaonstillh6righet da arbetsgivaren
visat att mannens storre personliga lamplighet varit avgorande for
anstallningsbeslutet.%® Nar det galler indirekt diskriminering provade AD
det i AD 2005:87. Malet handlade om att ett biltillverkningsforetag nekade
en kvinna anstallning med hanvisning till att hon inte uppfyllde
arbetsgivarens krav pa viss kroppslangd. Kravet fanns da arbetsgivaren
menade att korta personer utsattes for hogre risk for belastningsskador &n
andra. AD fann att langdkravet innebar att kvinnor i praktiken blev
missgynnade och att det var fraga om indirekt diskriminering eftersom
arbetsgivaren inte pa ett Overtygande satt visade att det ifragavarande
langdkravet varit en lamplig och nédvandig atgard.

2.2.4 Sarskilt om aktiva atgarder

Det som framst skiljer sig &t mellan JamL och LED ér att JamL alagger fler
och mer langtgdende krav pa arbetsgivaren att vidta aktiva atgarder.
Inledningsvis gar jag igenom de aktiva atgarderna i LED. Darefter
presenterar jag vilka regler arbetsgivaren har att folja géallande det aktiva
arbetet enligt JamL samt hur genomforandet av dessa atgarder ser ut i
praktiken. | anknytning till detta gar jag igenom vilka problem JamO funnit
forekomma i samband hdrmed. | analyskapitlet kopplar jag de aktiva
atgarderna till metoden med anonyma jobbansokningar genom att utreda
huruvida metoden kan anses vara en sadan atgard. Vidare analyserar jag ifall
metoden kan utgora ett hinder mot det aktiva arbetet.

| LED innebér kraven pa aktiva atgarder fran arbetsgivarens
sida att denne har skyldighet enligt lagen att i frdga om arbete,
anstallningsvillkor och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i
arbetet framja lika rattigheter och mojligheter oavsett etnisk tillhdrighet
(etnisk mangfald i arbetslivet)”.® Nar det galler rekrytering ska
arbetsgivaren verka for att personer oavsett etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstallningar.
Rekryteringsprocessen innehaller flera moment dar arbetsgivaren ar skyldig
att beakta aktiva atgarder; vad som sdgs i annons/ledigkungorande, hur
arbetssokande som hor sig for om anstélining hos arbetsgivaren blir bemdtt,
vilken typ av information som ld&mnas om arbetet och hur sjélva

% Prop. 1999/2000:143 s. 44-46 samt s. 55.

8 Se ocksd AD 2006:126; AD 2004:44; AD 2001:61; AD 1999:103; AD 1997:16; AD
1993:49.

% 4.7 88 LED; Goransson och Karlsson 2006, s. 112.
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rekryteringsprocessen genomfors fran och med genomgang av
ansokningshandlingar till och med anstallningsbeslutet. Sammanfattningsvis
ar arbetsgivaren skyldig att 6vervaga hela rekryteringsprocessen i syfte att
framja mangfald.** Omfattningen och genomférandet av det malinriktade
arbetet ar beroende av vad som &r rimligt utifran arbetsgivarens resurser och
omstandigheterna i évrigt.** Det finns idag inget uttryckligt krav i LED pa
att det aktiva arbetet ska skrivas ned i en plan. Detta kan forandras i
framtiden da Diskrimineringskommittén foreslar arliga
likabehandlingsplaner for alla diskrimineringsgrunderna.®® Ett annat av
kommitténs forslag ar att arbetsgivaren, likt 9 § JamL, ska forsoka se till att
det pé arbetsplatsen finns arbetstagare med olika etnisk tillhérighet.** En
ombudsman, Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, DO, utévar tillsyn
enligt lagen och har mojlighet att ha synpunkter pa om och hur
arbetsgivaren lever upp till den lagstadgade skyldigheten att verka for att
personer med olika etnisk tillhérighet kan och &r bendgna att soka
anstallning hos en viss arbetsgivare.*

De aktiva atgarderna i JamL syftar till att framja
jamstélldheten i stort och kan enligt Géransson ses som lagens viktigaste
instrument for att bryta konssegregeringen pa arbetsmarknaden.®® Lagen
kraver att alla arbetsgivare, bade offentliga och privata, arbetar aktivt och
malinriktat for att jamstalldhet mellan kvinnor och man ska uppnas pa
arbetsplatsen. | kravet pa aktiva atgarder ingar att skapa en arbetsmiljé som
ar fri fran sexuella trakasserier. Enligt lagen ska ocksa alla arbetsgivare med
tio eller fler anstallda uppratta jamstalldhetsplaner och handlingsplaner for
jamstallda 16ner.’” En tillsynsmyndighet, Jamstalldhetsombudsmannen,
JamO ut6var tillsyn 6ver att lagens krav pa aktiva atgarder efterlevs. | forsta
hand ska JamO forsoka forma en arbetsgivare att frivilligt folja lagens
bestaimmelser. Om detta misslyckas kan ombudsmannen vanda sig till
jamstalldhetsnamnden som kan utfarda ett vitesforelaggande.”® Nar det
géller anstéllningsforfarandet, som ar fokus i detta arbete, ar det framst de
aktiva atgarderna som stadgas i 7-9 88§ som ar av intresse. | 8 § stadgas att
arbetsgivaren har ett ansvar att verka for att lediga anstéllningar soks av
bade kvinnor och man. Enligt 9 § ska en arbetsgivare, nar det pa en
arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och
man, vid nyanstallningar sarskilt anstranga sig for att fa sékande av det
underrepresenterade kdnet samt att forsoka se till att andelen arbetstagare av
det konet efter hand Okar. Med uttrycket ”i huvudsak jamn fordelning”
menas att det underrepresenterade konet ar utgdér minst 40 procent av
arbetstagarna i en viss typ av arbete eller inom en viss Kkategori
arbetstagare.*® Stadgandet innebar forst och framst att arbetsgivaren vid lika
meriter normalt ska vélja den person som tillhor det underrepresenterade
konet. Arbetsgivaren ar dock inte skyldig att i det enskilda fallet vélja en

% |seskog 2003, s. 30.

%2.50U 2006:22 s. 703.

% S0U 2006:22 s. 709 samt s. 738.

% S0U 2006:22 s. 732.

% 21-26 §§ LED; Iseskog 2003, s. 31.

% Goransson och Karlsson 2006, s. 21.

" Om kravet p& lénekartlaggning se prop. 1999/2000:143 s. 65 ff.
% 31§ JamL.

% Prop. 1978/79:175 s. 168; Laurén och Lavén 1992, s. 101.
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arbetssokande av  det underrepresenterade  konet.'® Den fria
anstallningsratten galler d&ven om arbetsgivaren pa sikt ska strava efter en
jamn fordelning mellan kvinnor och man.*® 9 § innebar vidare, 4ven om det
inte uttryckligen framgar av lagtexten, att det ar tillatet med sk. riktad
annonsering pa en arbetsplats dar konsfordelningen ar ojamn. Med sadan
annonsering menas att arbetsgivaren forklarar att bara sokande av det ena
konet ar valkomna.'® Enligt 9 § 2 st. JamL ska inte aktiva &tgarder
tillampas om sarskilda skal talar emot sadana atgéarder eller atgarderna
rimligen inte kan krdvas med hansyn till arbetsgivarens resurser och
omstandigheter i 6vrigt. En slags aktiv atgard ar positiv sarbehandling, se
avsnitt 2.2.5.

Vid arbetet med aktiva atgarder &ar det enligt JamO en
forutsattning att arbetet sker planmassigt.’®® Darfor bor arbetet med en
jamstalldhetsplan inledas med att de radande forhallandena pa arbetsplatsen
inventeras. Detta for att se lokala behov av vilka atgarder som behovs inom
vilka omraden. Sadana omraden kan vara den fysiska arbetsmiljon,
arbetstider, kompetensutveckling och lonestatistik. N&sta steg ar att upprétta
sjalva planen. Med utgangspunkt i kartlaggningen upptécks vilket behov av
atgarder som finns, kanske behovs atgarder for att anpassa
arbetsforhallanden till bade kvinnor och méan eller underlattande atgarder for
att de anstéllda ska kunna forena foraldraskap med forvérvsarbete. JamO:s
rad ar att malen i planen ska vara tydliga, att det ska anges vem eller vilka
som ska vara ansvariga och inom vilken tid atgarderna ska vara genomforda.
Annars dr det enligt JamO en risk att planen bara blir en
skrivbordsprodukt.’® Det tredje steget i planarbetet &r att kommande &r
utvardera forra arets malformuleringar. Syftet med utvarderingen &r att
upptécka hur arbetet lyckats eller inte samt hur man kan férbéttra och
forandra mélsattningarna i nasta ars plan.'®

JamO har i sina kartlaggningar funnit att arbetsgivare stéter pa
flera problem i samband med det aktiva arbetet. Sadana har JamO patraffat
exempelvis 1 form av arbetsgivare som menar att det ar onddigt och
tidskravande att uppratta jamstéalldhetsplaner. Vidare ar sjalva utformandet
av jamstalldhetsplaner enligt JamO ofta problematiskt. Malformuleringar i
planerna foljs enligt myndigheten sallan upp.’® Exempelvis nér det galler
tillampning av positiv sarbehandling &r det, for att denna atgard ska fungera,
viktigt att forankra arbetet bland de anstéllda, det racker inte att bara ha
denna inskriven i planen utan den maste ocksa vara kand av chefer for att na
effekt.’” JamO blir ibland ifragasatt ifall man kan uppnd jamstalldhet
genom att tvinga motstraviga arbetsgivare att uppratta jamstélldhetsplaner.
JamO uppger att dven arbetsgivare som tvingats gora planer under arbetets
gang ofta upptacker tidigare okanda brister i arbetsplatsens miljo och
organisation. Detta leder till medvetenhet om vad jamstalldhetsarbetet syftar

100 prop, 1978/79:175 s. 135; SOU 2006:22 s. 732.

101 Roth 2004, s. 82.

1921 aurén och Lavén 1992, s. 103.

103 3amO 2003, s. 4.

104 3amO 2003, s. 4.

10513 § JamL; prop. 1990/91:113 s. 15 f.; Laurén och Lavén 1992, s. 115.
106 13m0 2005, s. 2.

197 34mO 20086, s 1. Jfr. Integrationsverket 2001, s. 54.

23



till.2%® J4mO menar att kravet p& planer & nodvandigt for att uppnd en
forandring av de samhalleliga strukturer som &r grunden till dagens
diskriminering.'%°

Positiv sarbehandling kan utgoéra ett exempel pa en aktiv
atgard men aterfinns inte i det avsnitt i JimL som behandlar det aktiva
arbetet. Istallet stadgas den som ett undantag till diskrimineringsforbuden
och innebér att positiv sarbehandling kan ses som en slags diskriminering
som &r tillaten for att uppna jamstalldhet i arbetslivet."'° Enligt 17 § 2 st. 2
p. JamL é&r positiv sarbehandling i forhallande till kon tillaten i vissa fall. |
ett anstéllningsforfarande innebar mojligheten till positiv séarbehandling att
arbetsgivare kan prioritera sokanden av underrepresenterat kon trots att det
finns andra sokande med likvardiga meriter. FOr att positiv sédrbehandling
ska vara tilliten maste ett antal forutsattningar foljas. Dessa bygger pa
JamL, EU-direktiv och domar frdn EG-domstolen.’** Fér det férsta maste
avsikten att tillampa atgarden vara dokumenterad i jamstalldhetsplan eller
annat personalpolitiskt dokument. Sarbehandlingen ska vara ett led i ett
planmassigt stravande att framja jamstalldhet. Vidare far underrepresenterat
kon inte gynnas med automatik utan alla sokandes meriter som ar av
relevans for anstéllningen ska bedomas objektivt. Vidare maste
meritvarderingen goras utifran tydliga kriterier som ar genomskinliga sa att
alla inblandade kan forsta hur varderingen gjorts. Avslutningsvis ska den
positiva sarbehandlingen sta i proportion till det mal som efterstravas. En
annan princip ar att meritskillnaderna mellan den som sérbehandlas och den
som forbigas i en anstéllningssituation inte far vara for stora. Det ar inte
tillatet att anstalla personer med otillracklig kompetens pa grund av att de
tillnor ett visst kon. Med andra ord maste den som tillsétts ha tillrackliga
meriter.”? Hur stora meritskillnaderna fir vara, det si kallade
meritintervallet, ar oklart.**® Diskrimineringskommittén menar att meriterna
ska vara “nagorlunda likvardiga” men att det finns en grans.'*

Nar det galler den offentliga sektorn rader oklarhet huruvida
det ar tillatet att tillampa positiv sarbehandling. EG-domstolen har slagit fast
att positiv sarbehandling syftande till att befordra kvinnor inom omréaden av
offentlig forvaltning dar de &r underrepresenterade, kan vara tillatet enligt
EG-ratten. Men ett automatiskt och absolut foretrade for kandidater av
underrepresenterat kon, som har tillrdckliga — men lagre — kvalifikationer

1% 38mO 2003, s. 5.

199 33mO 2003, s. 2.

10 6y vidare diskussion om férhéllandet mellan termerna aktiva atgarder och positiv
sarbehandling se SOU 2006:22 s. 734.

1 EG-fordraget artikel 141.4; Artikel 2.4 likabehandlingsdirektivet i 76/207/EEG; for
praxis se Mal C-450/93 Eckhard Kalanke ./. Freie Hansestadt Bremen; Mal C-409/95
Hellmut Marschall ./. Land Nordrhein-Westfalen; Mal C-158/97 Georg Badeck m.fl. ./.
Hessischer Ministerprésident och Landesanwalt beim Staatsgerichtshof des Landes Hessen;
Mal C-407/98 Katarina Abrahamsson och Leif Andersson ./. Elisabeth Fogelquist. Se ocksa
Numbhauser-Henning i Numhauser-Henning (red) 2000, s. 157-167 foér kommentarer av
rattsfallen.

12 aurén och Lavén 1992, s. 107.

13| AD 1981:171 och AD 1982:139 underkandes positiv sirbehandling dd AD menade att
jamstalldhetsarbetet hos arbetsgivaren inte var tillrackligt aktivt. | bada fallen var
meritskillnaden mellan sokandena betydande. Se ocksa Arbetsgivarverket 2006, s. 138.

114 SOU 2006:22 s. 606.
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inte &r tillatet." | svensk ratt ar det inte klarlagt hur reglerna i RF och LOA

om fortjanst och skicklighet forhdller sig till positiv sirbehandling.™®
Arbetsgivarverket menar att det ar tveksamt att statliga arbetsgivare kan
tillampa positiv sdrbehandling i den utstrdckning som JamL medger. Detta
eftersom dessa arbetsgivare har att folja 11 kap. 9 8 RF som innebér att
enbart sakliga grunder sasom fortjanst och skicklighet far beaktas vid
tjanstetillsattningar. Se vidare avsnitt 3.2 nedan. Arbetsgivarverket uttalar
att "visserligen framgar det av 4 § AF att anstallningsmyndigheten utover
skicklighet och fortjanst far beakta bl.a. sadana sakliga grunder som
stammer Gverens med jamstalldhetspolitiska mal. Dock torde utrymmet for
att tillampa positiv sérbehandling i JAmL strécka sig langre &n det utrymmet
som stadgas i AF”.*’

Ocksa doktrinen ar oenig betraffande utrymmet for positiv
sérbehandling inom staten. Laurén och Lavén menar att positiv
sarbehandling inte star i strid med 11 kap. 9 § RF. Jamstalldhetsintresset
betraktas, enligt praxis, som en sadan saklig grund som avses i stadgandet. |
forarbeten har uttryckts sa att jamstéalldheten ska betraktas som en flera
sakliga grunder som kan félla avgoérandet ndr sokandena beddéms vara
jambordiga eller i det narmaste jambordiga.™® Se vidare avsnitt 3.2. Lerwall
anfor att den vedertagna uppfattningen &ar att det ar tillatet att beakta
jamstélldhetsaspekten vid offentlig anstallning vilket innebdr att anstéllning
kan ges till en sokande av underrepresenterat kon som har jamboérdiga
meriter med 6vriga sokande.''® Hon pétalar dock att jamstalldhetsintresset
inte ar lika med att positiv sarbehandling enligt JamL é&r tillaten inom staten.
Hon menar att en atgard som innebér att en statlig anstallning gar till en
person av underrepresenterat koén med Kklart sdémre meriter an sina
meds6kanden &r i strid med tolkningen av 11 kap. 9 § RF.'® Andersson
innehar motsatt asikt och anfor att d&ven bestammelserna i JAmL om positiv
sérbehandling generellt galler. Han menar att detta innebédr att en
arbetsgivare kan anstalla en kvinna eller en man trots att denne inte har de
bésta meriterna i jamforelse med s6kande av motsatt kon. En forutsattning
ar att den sokande &r kvalificerad for arbetet och att en jamstéalldhetsplan
finns som uttrycker malsattningen att verksamheten ska ha en jamn
kénsfordelning.*”* Roth anfor att det i forhallande till EG-ratten ar sannolikt
att jamstélldhetsintresset och positiv sarbehandling godtas. Hon papekar
dock att det svenska rattslaget ar oklart.*?* Nagot som kan tala for att positiv
sérbehandling kan tillampas &ven vid storre skillnader i merith&dnseende,
menar Lerwall, ar att jamstélldhetsintresset numera ska genomsyra all
offentlig verksamhet.'??

115 Mal C-407/98 Katarina Abrahamsson och Leif Andersson ./. Elisabeth Fogelquist;
Nystrom 2002, s. 226.

18| AD 2004:44 lyfte JamO i sin sakframstallan fram reglerna i LOA. AD gick dock inte in
pé beddmningen och darfor ar rattslaget fortfarande oklart.

17 Arbetsgivarverket 20086, s. 137.

18| aurén och Lavén 1992, s. 108; prop. 1985/86:116 s. 5.

19 |_erwall 2001, s. 368.

1201 erwall 2001, s. 374. Se ocksé& Roth 2004, s. 98.

121 Andersson i Arbetsréatten i staten 2004, s. 243.

122 Roth 2004, s. 98 f.

123 |_erwall 2001, s. 370. Se 14 och 15 §§ kommittéférordningen (1998:1474); SOU
2005:115s. 121.
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Positiv sarbehandling i forhallande till etnisk tillnGrighet &r
idag inte tillaten enligt svensk lagstiftning. EG-ratten ger medlemslanderna
mojlighet att inféra en sadan men Sverige har, som ovan namnts, inte gjort
det. | forarbetena till 1999 ars lag foreslog utredningen ett undantag till
diskrimineringsforbudet for positiv sarbehandling. 1 enlighet med
propositionens mening infordes inget sadant undantag. Propositionen
grundade sitt resonemang i att det viktigaste i den nya lagen var att de aktiva
atgarderna skulle fa genomslag i syfte att langsiktigt framja mangfalden i
arbetslivet. Propositionen menade att det darutover inte behdvdes nagon
méjlighet till positiv sarbehandling.*®* Diskrimineringskommittén foreslar i
sitt slutbetankande En sammanhallen diskrimineringslagstiftning (SOU
2006:22) att positiv sarbehandling ska tillatas dven gallande etnicitet. Det
innebdr, om forslaget blir lag, att arbetsgivare kan ge en person med
utlandsk bakgrund fortur till anstallning om personen har likvardiga eller
nagot sdmre meriter an andra sokande.'® Forslaget om majlighet till positiv
sarbehandling i forhallande till etnicitet har medfért en het debatt. Ocksa
Diskrimineringskommittén &r oense. Kommitténs ordférande &r emot, han
menar att sadan sarbehandling inte &r ett bra satt for att fa fler invandrare att
komma in pa arbetsmarknaden. Ordféranden bedomer vidare att méjligheten
att fi igenom forslaget i riksdagen &r liten.**® Foretradare for Svenskt
Naringsliv, LO, TCO, Arbetsgivarverket, Sveriges kommuner och landsting
samt SACO framfor i en debattartikel sitt motstand till positiv
sarbehandling. De menar att sadan skapar &annu fler oréattvisor pa
arbetsmarknaden &n de som finns idag. De patalar ocksa att metoden kraver
nagon form av registrering av etnicitet vilket de anser oacceptabelt.
Foretradarna menar sammanfattningsvis att information och utbildning och
ett fortsatt arbete mellan arbetsmarknadens parter &r mer effektivt &n positiv
sarbehandling.’®” Motstdende stdndpunkt innehar foretradare for SSR
Akademikerforbundet och SKTF. De menar att ndgon registrering inte
behdvs, utan att varje arbetsgivare vet hur det ser ut pd den egna
arbetsplatsen. Foretradarna anser ocksa att vi ska utnyttja den majlighet vi
har enligt EG-ratten att lagstifta om framjande av mangfald.
Sammanfattningsvis anfor de att JamL tillater positiv sarbehandling vilket
gor det ohallbart att tillampa andra principer nar det galler arbetet mot etnisk
mangfald.'®

124 prop. 1997/98:177 s. 27.

125 Ocksd i SOU 2005:56 diskuterades positiv sarbehandling i férhallande till etnicitet: SOU
2005:56 s. 571.

126 Sveriges Radio — Ekot den 2006-02-04, ’Positiv sarbehandling bor tillatas™.

127 Duker m. fl.,”Vi séager nej till positiv sarbehandling av invandrare”, DN Debatt den 23
februari 2006.

128 Johansson och Nordmark, "Se positiv sdrbehandling som framjande av méngfald", DN
Debatt februari 2006.
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3 Rekryterings- och
anstallningsfoérfarande

3.1 Inledning

Med rekrytering avses den process genom vilken organisationer, saval
offentliga som privata, anstéller personal. Processen forutsatter att det finns
en arbetsgivare och arbetssokanden. ”Oftast har makten i denna relation en
tyngdpunkt pd arbetsgivarens sida”.** En process styrs av ndgon form av
regelverk som strukturerar hur rekryteringen gar till. Regelverk &r
exempelvis lagstiftning och interna regler, se nedan avsnitt 3.2. En lyckad
rekrytering ar for arbetsgivaren att fa den mest kompetente anstalld, for den
anstallde att fa en saklig och lika bedomning av sina kvalifikationer och for
samhallet att rekryteringen genomfors efter lagens ramar och eventuellt
ocksa att rekryteringen bidrar till samhalleliga mal.**

Rekryteringsforfaranden &r enligt Anonymitetsutredningen
valdigt varierade och slumpmassiga och nedan presenteras en
sammanfattning av den beskrivning utredningen gjort. Inledningsvis
upprattas en kravprofil for tjansten. Utannonsering kan genom vilka
sokkanaler som valjs begransa och eller utestanga sokanden.'®* Idag sker i
hog grad rekrytering fran informella nétverk, vilket innebér att tjansten inte
utannonseras.™*? Nar det galler ansékningshandlingar har det i forskning
visats att det personliga brevet &r av stor vikt. Ju mer information hari desto
fler positiva och negativa forestéllningar uppkommer hos rekryteraren.
Omedvetna och medvetna forestallningar medfor da att information som
inte &r relevant utgdr underlaget for forsta urvalet till intervju. Syftet med en
intervju bor vara att arbetsgivaren ska kunna bilda sig en uppfattning om
den sokandes forutséattningar for den sokta anstallningen. Intervjufasen har
enligt  Anonymitetsutredningen  visats vara av central roll i
rekryteringsprocessen.’** Den har ocksd visats vara en svar och osiker
metod som urvalsmetod for anstallning. Rekryteringsintervjun ar namligen
den fas dar storst risk for subjektivitet lyser igenom.*

| samtliga skeden i rekryteringsprocessen finns, som ndmnts i
avsnitt 2, en stor risk for att medveten eller omedveten diskriminering
forekommer. JamO har, i sitt projekt Glashuset, utvérderat olika metoder
och kommit fram till att arbetsgivare ofta rekryterar utan att reflektera dver
ifall deras kravspecifikationer ar objektiva och kdnsneutrala. JAmO menar
vidare att det ofta saknas tydliga rekryteringsstrategier.”*® Utefter
erfarenheterna av undersokningen har JamO tagit fram material som
innehaller tips och rad till arbetsgivare pa hur man kan motverka risken for

129 Knocke m.fl. 2003, s. 59.

1% 50U 2005:115 s. 15.

1381 50U 2005:115 5. 21 f.

132 Ekstrom 2001, s. 2.

138 50U 2005:115 s. 27 f.

13 50U 2005:115 s. 22 f. samt s. 26.
135 3amO 2005, s. 2.
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konsdiskriminering. En viktig punkt &r vikten av att ha en blandad
rekryteringsgrupp (bestdende av bade kvinnor och man) och att dessa
personer utbildas kring exempelvis aktuell lagstiftning.** Av sarskilt
intresse for denna uppsats &ar erfarenheterna kring utformning av en
kravprofil for tjansten, se vidare avsnitt 4.2. 1 samband med denna ar det
viktigt att uppmérksamma att inte krav tas med som kan innebéra indirekt
diskriminering. Kraven ska vara objektiva och forsvarbara i forhallande till
det arbete som ska utforas. Det ar ocksa viktigt att tanka Gver vilka begrepp
som anvands som kompetenskrav. Kraven kan verka neutrala men kan anda
bidra till att en grupp inte soker arbetet eller har samre chanser att fa det.
Innan en meritvérdering inleds ar det viktigt att vardera de krav som stéllts
upp i kravprofilen och ta stallning till vad som menas med de uppstallda
kraven och vilken tyngd de inbordes ska ha. Om sa inte gors finns det risk
for att rekryterarna langre fram i forfarandet inte forhaller sig till objektiva
kriterier.**” Aven DO har plockat fram praktiska tips och rad for att bredda
rekryteringen.'®® Centralt ar att &tgarderna anpassas till varje arbetsgivare.
Vidare ger DO radet att annonsera ut alla arbeten och dven lamna dem till
arbetsformedlingen. Det ar ocksa en bra atgard att annonsera i andra medier
an sedvanligt, exempelvis i radio. En annan atgard kan vara att kalla fler till
intervju an som brukar goras. Detta torde o6ka utsikterna for att bredda
variationen hos arbetsstyrkan. Aven DO betonar vikten av att noggrant
granska vilka kompetenskrav som stalls i kravprofil och annons. Detta for
att se om dar finns nagra krav som é&r eller kan uppfattas som
diskriminerande.™® Sammanfattningsvis anser jag att J4mOs och DOs
erfarenheter visar att den springande punkten for att hindra diskriminering i
samband med rekrytering & att arbetsgivaren, innan ett
anstélliningsforfarande inleds, tanker igenom samtliga skeden noggrant.
Detta for att undvika godtycke vid senare skeden i processen sasom att
andra eller franga kravprofilen vid anstallningsbeslutet. For vidare
diskussion, se analyskapitlet.

3.2 Reglering om anstallningsforfarandet |
offentlig sektor

3.2.1 Saklighet och opartiskhet

Den som fullgér uppgifter inom den offentliga forvaltningen ska enligt 1
kap. 9 8§ RF i sin verksamhet iaktta saklighet och opartiskhet. Stadgandet
innebar krav pa objektivitet, likabehandling vid tillampning av lagar och
forordningar och forbud mot alla former av godtycke och illojal
maktanvandning.'* I linje med detta uppratthalls i den offentliga sektorn en
huvudprincip om likabehandling av de anstéllda. Denna regel anses dock
inte ha civilréttslig verkan i den meningen att en missgynnad arbetstagare

136 Rekrytera utan att diskriminera 1999, s. 63.

137 Rekrytera utan att diskriminera 1999, s. 55.

138 Ombudsmannen mot etnisk diskriminering 2004.

139 Ombudsmannen mot etnisk diskriminering 2004, s. 9. Jfr. SOU 2006:22 s. 704.
140 Andersson i Kommunal arbetsratt 2002, s. 198.
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har ratt till skadestand direkt pa grundval av regeln.*** Genom 11 kap. 9 § 2
st. RF har saklighetskravet preciserats genom en bestdammelse om att vid
tillsattning av statlig tjanst avseende endast ska féstas vid sakliga grunder,
sasom fortjanst och skicklighet. Se nedan avsnitt 3.2.2. Saklighetskravet i 11
kap. 9 § 2 st. RF géller enbart vid tillsattning av tjanst och inte i
inledningsskedet av rekryteringen. Det allménna saklighetskravet i 1 kap. 9
§ 2 st. RF torde vara tillampligt pa hela forfarandet och innebéar att en
myndighet inte i ndgot skede av handlaggningen av ett anstallningsarende
far handla efter osakliga eller partiska grunder.**> Myndigheterna har &ven
att folja en annan allman princip; officialprincipen. Denna innebar ett krav
pa att myndigheterna ser till att anstéllningsérendena blir utredda som deras
beskaffenhet kraver. Kravet innebdr sammanfattningsvis att handlaggningen
av ett anstallningsarende ”"som helhet skall ordnas sa att myndigheten vid
sjalva anstallningsbeslutet kan iaktta saklighet och opartiskhet”.'*® Syftet
med reglerna om meritvardering ar att tillgodose “det allménna intresset av
att offentliga funktioner utdvas av dem som ar bast skickade for uppgifterna.
Andamalet med reglerna &r séledes inte enbart eller ens primért att skydda
arbetstagarintressena utan framst att tillgodose samhallets och medborgarnas
intresse av att tjansterna tillsatts efter objektiva grunder”.*** KU har uttalat
att stadgandet “ocksa ska varna den enskilde sokandes rattssakerhet”.**

For vissa anstallningar inom staten géller sérskilda undantag
fran kravet pa saklig och lika bedomning, exempelvis krav pa svenskt
medborgarskap  for  domarbefattningar. Andra krav pa svenskt
medborgarskap far endast uppstallas i lag.**® 1 5 § lagen (1994:260) om
offentlig anstéllning, LOA, finns en sadan lagbestammelse vilken innebéar
att endast svensk medborgare far inneha aklagar-, militar- eller
polisanstallning.

3.2.2 Fortjanst och skicklighet

Med fortjanst avses i forarbetena den vana som har forvdrvats genom
foregéende tjanstgéring hos staten.™*’ Nagra forfattningsbestammelser finns
inte i1 6vrigt hur fortjdnsten ska berédknas. Det &r upp till myndigheten att
bestamma detta mot bakgrund av vad som kan anses relevant med hansyn
till den sokta anstallningen.**®

Till skickligheten hanfors de faktorer som ar av betydelse for
att bedoma den sokandes lamplighet for den aktuella anstéliningen. All
relevant erfarenhet bor varderas inom ramen for skickligheten. Det ska vara
en kvalitativ helhetsbeddmning. De faktorer som &r av betydelse for
bedémningen &r bland annat teoretisk och praktisk utbildning, personliga
egenskaper (exempelvis prestationsférmaga, yrkesskicklighet,
ledaregenskaper och samarbetsféormaga) och kunskaper och erfarenheter

11 Schmidt 1994, s. 81; AD 1984:79.

142 50U 2005:115 s. 66 f.

350U 2005:115 5. 67.

144 prop. 1985/86:116 s. 4.

145 50U 2005:115 s. 79.

14611 kap. 9 § 3 st. RF; prop. 1973:90 s. 404 f.

17 prop. 1973:90 s. 405; prop. 1985/86:116 s. 4. Se ocks& AD 1984:100.
148 Arbetsgivarverket 2006, s. 88.
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som har forvarvats i andra offentliga eller privata anstéllningar eller i egen
verksamhet. Andra erfarenheter, sdsom sprakkunskaper, kan ocksa végas in
om de &r av relevans for anstallningen.**® Endast meriter av betydelse for
tjansten ifraga ska beaktas vid urval.™® Skickligheten ska, enligt lag, séttas
framst om det inte finns sarskilda skal for nagot annat.™" Bara vid lika eller
vid 1 stort sett lika skicklighet bor fortjansten bli utslagsgivande. Denna
princip galler oavsett anstallningens niva.*** Bedémning av personlig
lamplighet behandlades i AD 1981:169 d&r domstolen angav att “en
arbetsgivare har alltid ett befogat intresse av att den som anstalls ar lamplig
for tjansten dels vad som avser formagan att skota arbetsuppgifterna, dels
betraffande samarbetet med Overordnade och kollegor. Dessa synpunkter
skall sattas i relation till vad som framstar som befogat med tanke pa
arbetets sjalvstandighetsgrad, ansvar m.m”.*>®

Undantag far dock ske i sadana fall dar det finns sarskilda skal
att lata det avgorande vara nagon annan saklig grund an skickligheten.
Arbetsmarknads- och lokaliseringspolitiska hdnsyn kan géra det nddvandigt
att vid vissa anstallningar vaga in dven andra faktorer. Nagra narmare
exempel p& andra sakliga grunder ges inte i RF eller dess forarbeten.™ |
senare propositioner har exempel angivits pa sadana grunder. Hansyn kan
tas till stravandet efter jamstélldhet mellan mén och kvinnor. Ingen bestamd
rangordning mellan dessa andra sakliga grunder bor tillampas. Det ar enligt
uttalanden i forarbeten viktigt att individuella hansyn kan tas i varje enskilt
fall.™ Myndigheterna har ocksé att beakta sidana sakliga grunder som
stdimmer 6verens med allmanna arbetsmarknads-, jamstalldhets-, social- och
sysselsattningspolitiska mal. Inga andra skal &an saddana som kan betraktas
som sakliga grunder enligt RF och LOA far komma ifrdga.**®

Inom samhéllsvetenskaplig forskning delas
skicklighetsbegreppet ofta in i tva olika former; formella och informella
kvalifikationer.™®” Formella kvalifikationer utgdrs av utbildning och for de
flesta arbeten ar en sddan den viktigaste indikatorn pa skicklighet. Aven
arbetslivserfarenhet ar en sadan viktig faktor. Betydelsen av utbildning och
arbetslivserfarenhet har sedan 1980-talet minskat pa bekostnad av att 6kad
vikt fasts vid personliga och sociala egenskaper, informella kvalifikationer.
Detta eftersom alltfler har de formella kunskaperna vilket innebér 6kad
konkurrens om jobben. Detta medfor enligt Edstrom att andra
kvalifikationer spelar 6kad roll.**®

19 prop. 1985/86:116 s. 4.

%0 Prop. 1985/86:116 s. 15.

14 82 st LOA.

152 prop. 1985/86:116 s. 7.

153 AD 1981:169 s. 1030 f.

154 Prop. 1973:90 s. 406; prop. 1985/86:116 s. 5.

155 prop. 1985/86:116 s. 8.

156 Arbetsgivarverket 20086, s. 88; 4 § Anstallningsférordningen (1994:373) [AF].

37 | Anonymitetsutredningen anvands de motsvarande begreppen skicklighet i forhallande
till det tekniska systemet och & andra sidan skicklighet i forhallande till det sociala
systemet: SOU 2005:115 s. 16.

18 50U 2005:115 s. 28. F6r mer om formella och informella kvalifikationer, se Edstrém
2001, s. 100-125.
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3.3 Anstallningsférfarandet i staten

Till skillnad fran privata arbetsgivare, som har fri anstéllningsratt, finns for
myndigheterna en utforlig reglering angaende skyldigheter arbetsgivaren har
att iaktta vid rekrytering.”™ Anledningen till detta & enligt Edstrom att
verksamheten ska styras av politiska beslut och att den delvis bestar av
myndighetsutdvning.'®® Inledningsvis kan ndmnas att det finns ett sarskilt
lagstadgat krav pa information om lediga statliga tjanster. Det har ansetts att
myndigheterna i detta sammanhang bor ges stor frihet att sjalva fa fram
lampliga sokanden. Detta ar ett uttryck for den delegerade
arbetsgivarpolitiken inom staten. Detta kan allts3 ske internt i forsta hand.'®*
Om en myndighet sdker personal utanfor organisationen ska myndigheten
anmala den lediga platsen till den offentliga arbetsférmedlingen.®? Vid
meritvarderingen av de sokandes kvalifikationer ska saklighet och
opartiskhet iakttas, jfr. 1 kap. 9 8 RF. Denna paragraf har preciserats i 11
kap. 9 § 2 st. RF genom en bestdmmelse om att vid tillsdttning av statlig
tjanst avseende endast ska fastas vid sakliga grunder, sasom fortjanst och
skicklighet. Se ovan avsnitt 3.2.1 och 3.2.2. Vidare har myndigheterna att
folja diskrimineringslagstiftningen.'®® Se vidare avsnitt 2.2. Ett beslut om
anstallning hos en statlig myndighet kan i vissa fall bli foremal for
domstolsprévning. Domstolen kan enligt arbetstvistlagen'® préva om
arbetsgivaren brutit mot nagon av diskrimineringslagarna. Enligt praxis kan
ett anstallningsbeslut 6verklagas av envar av de sokande. Daremot far en
myndighets forslag att anstélla en arbetstagare eller beslut att avbryta ett
anstallningsférfarande inte 6verklagas.*®

3.4 Anstallningsforfarandet i kommuner
och landsting

Né&r det géller anstallningsforfarandet i kommuner och landsting finns inte
reglering i samma omfattning som for forfarandet i staten. Huvudregeln ér,
liksom for privata arbetsgivare, fri anstéllningsratt, se nedan. 2.5. Denna rétt
kan vara begransad i lag och avtal.’®® En sddan ar 1 kap. 9 § RF om kravet
pa saklig och opartisk bedomning som galler &ven vid
anstallningsforfaranden vid kommuner och landsting. Kommuner och
landsting ar emellertid, i motsats till staten, inte formellt skyldiga att
tilldmpa bestdmmelsen i 11 kap. 9 § 2 st. RF. Anonymitetsutredningen
uttalar att “dock torde detta vara viktiga och centrala principer vid

159 Fér mer om den fria anstallningsratten, se Fahlbeck 1989, s. 279-282.

160 Edstrom 2001, s. 105.

1*'SOU 2005:115 s. 77 f. samt s. 133.

162 Se lagen (1976:157) om skyldighet for arbetsgivare att anméla ledig plats till den
offentliga arbetsférmedlingen och férordningen (1976:267) om skyldighet for arbetsgivare
att anmala ledig plats till den offentliga arbetsformedlingen.

163 Andersson i Arbetsrétten i staten 2004, s. 135.

164 | agen (1974:371) om rattegdngen i arbetstvister (arbetstvistslagen).

16522 § Forvaltningslagen (1986:223); 21 § AF; SOU 2005:115 s. 84.

166 Andersson i Kommunal arbetsratt 2002, s. 135.
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rekrytering dven for dessa offentliga arbetsgivare”.’®” Anderz Andersson
anser att detta ar felaktigt och menar att principerna endast ar tillampliga vid
statliga anstallningar.'® 1 likhet med arbetsgivare inom staten &r
kommunala arbetsgivare skyldiga att anméla lediga platser till den offentliga
arbetsformedlingen.’® Vidare ska, liksom inom den privata sektorn och
inom staten, diskrimineringslagstiftningen foljas.'” Se vidare avsnitt 2.2.
Det finns en 6verklagandemojlighet for en sdkande som inte fatt sokt
anstallning enligt 10 kap. kommunallagen genom sa kallad
laglighetsprdvning.

1¥7'S0U 2005:115 s. 131.

168 Andersson i Kommunal arbetsratt 2002, s. 199.

169 Se lagen (1976:157) om skyldighet for arbetsgivare att anméla ledig plats till den
offentliga arbetsférmedlingen och férordningen (1976:267) om skyldighet for arbetsgivare
att anmala ledig plats till den offentliga arbetsférmedlingen.

9'S0U 2005:115 s. 70.
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4 Metoden med avidentifierade
jobbansdékningar

4.1 Inledning

Metoden med avidentifierade jobbansokningar innebér att rekryteringen
sker i tva faser. | den forsta begransas informationen genom att en
kravprofil upprattas och att de sokandes meriter finns i en
ansokningsblankett, se vidare under avsnitt 4.2. Harmed blir det enligt
utredningen enkelt att jamfora de s6kandes meriter da informationen blir
mycket strukturerad. Ett problem med ett sedvanligt rekryteringsforfarande
anfors vara att & ena sidan har man tillgang till obegréansad information men
denna &r mindre strukturerad.*™

Metoden har, som ovan namnts, till syfte att samtliga sokanden
ska behandlas lika utifran sina kvalifikationer. Forslaget ska underlatta for
arbetsgivarna i den offentliga sektorn att enbart fésta vikt vid sakliga
grunder vid urvalet till intervju. Malet ar att metoden ska resultera i att de
mest kvalificerade i formellt hanseende kallas till intervju. Arbetsgivaren
ska kunna férvanta sig att med hjalp av metoden fa intervjua bara personer
med efterfragade formella kvalifikationer. Detta ska da minska risken for
sérbehandling genom att information som avsl6jar identiteten eller
grupptillndrigheten undanhalls beslutsfattarna. Forslaget ska minska risken
for omedveten sarbehandling. Anonymitetsutredningen anfor att det inte gar
att undvika i steg tva. Utredningen framhaller alltsa att metoden inte I6ser
allt men att den ar en bra start for att uppmarksamma problemet med
sarbehandling. | forlangningen ar malet att 6ka mangfalden, det vill saga ett
okat antal anstallda med utlandsk bakgrund. En annan central malsattning ar
att detta ska kunna ske effektivt utan betydande administrativt merarbete.*’?
Metoden inriktar sig framst pd inledningsskedet av rekryteringsprocessen. |
forlangningen kan det dock finnas behov av att se dver och utveckla hela
processen.’”

Den foreslagna metoden &r enligt Anonymitetsutredningen
utformad s& att den i princip ar mojlig att anvanda vid alla typer av
anstéllningar, saval vid tidsbegransade som vid tillsvidareanstéllningar.
Etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden forekommer, enligt vad
utredningen funnit, oftare nér det galler tillsattning av ledande befattningar.
Dérfor forordar Anonymitetsutredningen ett anvédndande av metoden
speciellt vid sédana anstéllningar.™

Metoden bor enligt utredningen endast anvéndas for att
beddoma formella kvalifikationer som underlag for kallelse till intervju.
Dessa kvalifikationer anses vara tillrackliga och "utmarkta indikatorer” pa
kompetens anser Anonymitetsutredningen. Den framhaller att anledningen
till att metoden inte tar hansyn ocksa till informella kvalifikationer ar att

11 50U 2005:115 s. 102.
12 30U 2005:115 s. 103.
13 50U 2005:115 s. 132.
1 50U 2005:115 s. 101.
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sadana inte generellt "kan och bor” bedémas genom en granskning av
ansokningshandlingar. En sadan bedomning ska forst och framst ske genom
intervjuer, referenstagning och/eller testning.'”

Anonymitetsutredningen anfor att det &r av central betydelse
att det inte finns systematiska utvarderingar och vetenskapliga studier av
direkt och entydig relevans i &mnet.'”® Detta &r viktigt att ha i bakhuvudet —
att Anonymitetsutredningen inte har haft nagot brett forskningsunderlag att
basera sitt forslag pa. Bristen pa forskning ar problematisk och utredningen
betonar att det &ar viktigt att systematisk uppfoljning och utvardering av
anvandningen av metoden sker. Anonymitetsutredningen ar valdigt positiv
till metoden. Vad jag utront som Anonymitetsutredningens slutsats, trots
bristen pa forskning och dokumenterade positiva erfarenheter, ar foljande.
”[...] enligt utredningens mening ger [...] en allmén rimlighetsbeddmning
vid handen att en tillampning av den foreslagna metoden med stor sékerhet
maste bidra till att uppfylla malsattningen att minska risken for
sarbehandling. Man kan namligen inte paverkas av det som man inte kanner
till eller ens kan forsoka gissa sig till (p& grund av avidentifieringen)”.'”’
Anonymitetsutredningen menar sammanfattningsvis att metoden, efter
remissbehandling, kan borja tillampas utan nagon lagandring. Metoden ska
vara frivillig och orsaken till detta ar enligt Anonymitetsutredningen att det
finns for lite forskning pa omradet for att det ska vara hallbart att foresla den
som obligatorisk.*"

4.2 Kravprofil och ansékningsblankett

Metoden med avidentifierade ansokningshandlingar forutsatter att
arbetsgivaren upprattar en kravprofil for de formella kvalifikationer som
efterfragas. Informella ska, som ovan namnts, inte vara med i fas ett i
rekryteringen. Kravprofilen bor enligt Anonymitetsutredningen ange vikten
av de Onskade kvalifikationerna genom att rangordna vilken som ar
viktigast. Detta kan ske genom en indelning i vilka formella kvalifikationer
som ar nodvandiga (maste finnas), vilka som &r énskvarda (helst bor finnas)
samt vilka formella kvalifikationer i 6vrigt som kan vara forstegsgivande
(garna bor finnas). "Med nodvéandiga kvalifikationer menas sadana
kvalifikationer som maste vara uppfyllda for att en sokande skall kunna
komma ifraga for anstallningen. Det galler kvalifikationer som kravs enligt
forfattning eller som arbetsgivaren annars anser nédvandiga. Onskvarda och
forstegsgivande kvalifikationer ar inte obligatoriska pa det sattet utan
anvands for att rangordna och valja ut de mest meriterade sdékande bland
dem som har de nodvéandiga kvalifikationerna”.'’® Kravprofilen bor
utformas sa att man kan forvanta sig ett rimligt antal skande uppfyller den.
Ju fler sOkande som kan forvantas, desto flera o©nskvérda och
forstegsgivande krav behover anges.’® I en traditionell rekrytering hade
informella kvalifikationer varit utslagsgivande i sadana fall. Detta ar de
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moment dar det finns betydande risk for att omedvetna forestéllningar och
fordomar kan fa diskriminerande effekter. Darfor férordar utredningen
tydligt specificerade ytterligare formella kunskaper som &r avgdérande for
vem som ska kallas till intervju.*®

Metoden med anonyma jobbansdkningar innebédr att
ansokningshandlingarna kommer att besta av tva skilda typer av dokument.
De handlingar som sdkanden ska uppvisa ar forst och framst traditionella
handlingar sasom meritforteckning, personligt brev, betygsutskrifter,
arbetsgivarintyg, referenser etc. Denna information tas emot av andra &n de
som har att fatta beslut om anstéllning och ska sparas for att granskas forst
nar avidentifieringen brutits. For att metoden ska fungera pa onskvart satt
ska arbetsgivaren dessutom utarbeta en ansokningsblankett som inte
avslojar den sOkandes identitet utan endast formella kvalifikationer.
Ansokningsblanketten  ska  formuleras  utifrdin de  efterfragade
kvalifikationerna i kravprofilen.*® En stor fordel blir enligt utredningen att
man med metoden kan jamfora alla sokandes meriter pa ett systematiskt
satt.’® | jamforelse med detta har Anonymitetsutredningen funnit forskning
kring att de kravprofiler som finns i annonser ofta gor det svart att fa till
stand ett onskat rekryteringsunderlag. Detta beror pa att de inte ar tillrackligt
specificerade. En tydligare kravprofil kan antas leda till ett generellt sett
battre rekryteringsresultat.'®*

Nér det galler utformningen av ansokningsblanketter finns,
som ovan namnts, olika modeller. Mellerudsmodellen ar baserad pa ett
generellt ansdkningsformulér, se bilaga A. Man har forsokt spegla en
traditionell rekrytering och anvénder sig darfor av ett personligt brev.
Fordelarna med detta anses vara att rekryterarna far en battre
helhetsuppfattning och att sk. udda meriter forklaras. Utredningen anser i
motsats till detta att det personliga brevet ska bedémas forst i samband med
att den sokande kallas till intervju. Detta dd man for att metoden ska vara
effektiv enbart ska ta hansyn till formella kvalifikationer. I Norrkdpings
kommun valde man att utforma en helt standardiserad blankett, se bilaga B.
Denna blankett kunde fyllas i med kryss och darmed minimerades risken for
att identifierande information skulle framkomma.'® Foér mer om
erfarenheter, se avsnitt 4.3.

Det ar for att metoden ska uppfylla sitt syfte viktigt saval att de
mest kvalificerade kallas till intervju som att individen ska kunna forsakra
sig om att vara anonym. Utredningen anser att en ansokningsblankett som
formas efter en utvecklad kravprofil framstar som optimal ur saval ett
kvalifikations- som ett avidentifieringsperspektiv. Dock kan visst merarbete
uppkomma vilket kan ses som ett argument mot metoden.*® En utvecklad
kravprofil hjélper enligt utredningen arbetsgivaren att pa ett sakligt satt ga
ta beslut om vem som skall kallas till intervju. Detta da man tidigt i
rekryteringsprocessen far en komplett bild av de sokandes formella
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kvalifikationer.®” Aven den arbetssokande kommer med metoden marka
fordelar i form av att det gor det lattare att beddma huruvida denne har [...]
tillrackliga kvalifikationer for att vara behorig och vilka kvalifikationer som
kan vara betydelsefulla nar flera &r behoriga. En ytterligare fordel &r att en
utvecklad kravprofil kan underlatta for sokande som inte fick anstéliningen
att forsta varfor, saledes en transparens som leder till 6kad forstaelse”. '8

4.3 Erfarenheter fran Sverige och utlandet

Som namnts ovan finns ingen forskning angaende effektiviteten av den
foreslagna metoden. Vad utredningen erfar har ett fatal kommuner (tolv
stycken) och en myndighet, vid rekrytering pa forsok anvant sig av
anonyma ansokningar. Det finns huvudsakligen tre olika metoder vilka
redogors for nedan.

Né&r det géller inhemska erfarenheter ar den mest kanda
utformningen av metoden den sa kallade Mellerudsmodellen. Detta var den
forsta kommun som tillampade metoden och har sedan inspirerat och varit
”mall” for senare kommuner som valt att prova metoden. Med denna modell
har man forsokt spegla en traditionell rekrytering. I Mellerudsmodellen
tillampas ocksa ett ansokningsformular dar meriterna ska presenteras pa ett
avidentifierat satt. | likhet med traditionellt forfarande anvénder man sig av
ett personligt brev dar sékanden mer utforligt kan redogéra for sina meriter,
bilaga A.*®° Se vidare i avsnitt 4.2.

Melleruds kommun har enligt Sydsvenska Dagbladet gjort
noggranna utvarderingar av metoden.'® Det dvergripande problemet har
varit att de avidentifierade ansékningarna har skapat administrativa problem
och att handlaggningstiderna har blivit langre. Detta da en stor andel av de
sOkande endast lamnar in traditionella ansdékningshandlingar och inte fyller i
det avidentifierade formularet. Detta har lett till omfattande merarbete da tva
parallella rekryteringsprocesser skapats till samma anstallning eftersom
traditionella  ansokningshandlingar har tillatits vid sidan av de
avidentifierade ansokningsformuldr som utarbetats. Andra problem som
patréaffats dr sprakliga sadana samt att det ar svart att délja alder och etnicitet
nar det framgar av basfakta i ansokan. De har ocksa funnit flera fordelar.
Kommunen menar att gallringen av vilka som ska kallas till intervju blir
rattvisare. Darmed kan fler sokande kallas och det finns en storre chans for
personer med utlandsk bakgrund att bli anstallda. Kommunen menar ocksa
att risken for jav minskar. Vidare har de kommit fram till att arbetsgivaren
battre kan ta tillvara den kompetens som eftersoks. Mellerud anser att den
storsta vinsten med metoden ar att tillampningen har lett till en intensiv
debatt om vilka personer som far offentliga jobb. Kommunens personalchef
uppger att Mellerud har fler anstallda med utomnordisk bakgrund an nér
anonymiseringen inleddes for fem-sex ar sedan. Han patalar emellertid att
det inte bara beror pa tillampningen av metoden. Inte en enda sokande som
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varit anonym i forsta skedet av rekryteringsprocessen har hittills anstéllts i
kommunen.***

Norrkopings kommun har anvant metoden pa forsok i drygt ett
ar och i mycket begransad omfattning, endast inom en forvaltning och vid
rekrytering till fyra anstéllningar. Forsoket ska nu géras om. Kommunen
valde en annan metod dar man helt standardiserade ansokningsblanketten.
De valde, i motsats till Mellerud, att inte anvénda sig av ett personligt brev i
den forsta fasen; vilka sékanden som ska kallas till intervju, se bilaga B.'%

Statens karnkraftsinspektion, SKI anvénder sig av en tredje
metod. SKI har till skillnad fran de ovan namnda exemplen inte en
forsoksverksamhet utan anonyma ansokningar &r en del av den reguljara
verksamheten. Har har ansokningarna tagits emot pa vanligt sétt. De
sOkande har inte informerats och inte heller anvéant sig av en sarskild
ansokningsblankett utan avidentifieringen har skotts helt inom myndigheten.
En utforlig kravspecifikation har gjorts. Nar ansokningshandlingarna
kommit in har en personalsekreterare avidentifierat ansokningarna da denne
sammanfattat den sokandes meriter. Detta innebéar att de formella
kunskaperna, utbildning och arbetslivserfarenhet, har presenterats for
rekryteringsgruppen for att inte sokandenas identitet eller grupptillhdrighet
r6js.’®  Metoden uppges anvandas vid de flesta men inte samtliga
rekryteringar. Det gors inom myndigheten ca tio rekryteringar per ar och till
en plats brukar det vara ca 35 sokanden. ***

Inom Goteborgs  kommun pagar  nu, enligt
Anonymitetsutredningen, den mest omfattande férsoksverksamheten med
anonyma ansokningshandlingar. Ingen utvérdering &r hittills klar. Mangfald,
det vill séga att personalen ska spegla befolkningssammanséttningen, ar ett
av kommunens prioriterade mal. Under ett ars forsok har ett tiotal personer
med utlandsk bakgrund anstéllts men de hade formodligen anstallts anda.
Kommunen menar att metoden &r arbetskravande och det ar tveksamt att
den skapar mangfald. Kommunen menar att andra metoder &r att foredra for
att 6ka mangfalden.'®®

Nedan presenterar jag kort nagra ytterligare svenska
erfarenheter jag funnit i dagspress. Vaxjo kommun har ocksa prévat metoden
men avbrot forsoket i forvag da avidentifieringen tog for lang tid. Vidare
menar kommunen att metoden skapade Okat godtycke och att viktiga
personuppgifter foll bort.**® TCO uppger i sitt remissyttrande att SKTF i sin
roll som arbetsgivare har tillampat metoden sedan tre ar tillbaka och anser
att den fungerat bra. Av information pd SKTF:s hemsida framgar att
metoden anvénts men att erfarenheterna bade &r positiva och negativa.*®’
Framforallt ar det merarbete och merkostnader som uppges som problem.
SKTF har provat olika utformningar av metoden. Metoderna har delvis
styrts av antalet sokanden till de aktuella tjansterna. Efter anvédndandet av
metoden har en utvardering gjorts som presenterar en sammanfattning av
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erfarenheterna och vad de funnit &r viktigt att tdnka vid tillampningen. Ett
problem de sttt pa har varit att en del sokanden har valt bort den anonyma
blanketten och lamnat en mer personlig ansokan vilket medfért merarbete.
Vidare har ansokan endast varit mojlig att skicka in via en jobsajt pa
Internet. Genom att enbart en sokkanal valts har de funnit att vissa sokanden
darigenom utestangts. Positiva erfarenheter presenteras i form av att i
samtliga fall har personalfunktionen haft en viktigare roll &n tidigare. Detta
menar SKTF kanske kan bidra till 6kad objektivitet i bedémningen av vilka
sOkanden som ska vidare till en anstallningsintervju. For att det ska fungera
har man funnit att det kravs att man for ett resonemang om vad som ska ske
fore, under och efter varje nyrekrytering. Fore handlar det om att gora en
mycket noggrann kravprofil pd tjansten och beddéma hur den ska
presenteras. Anstkan bestar av en sjalvskattning dar den sokande far ange
huruvida man beddmer att den egna kompetensen svarar mot kravprofilen
pd den aktuella tjansten. Detta kraver en mycket tydlig krav- och
kompetensprofil. Under rekryteringsprocessen kravs en kvalificerad
beddmning av de sokanden och en utvecklad uttagnings- och intervjuteknik.
Sammanfattningsvis ser SKTF en stor fordel i att arbetsgivarna utvecklar
sina rekryteringsmetoder och serigst provar varje enskild rekrytering for att
undvika diskriminering.*%

Nar det galler erfarenheter fran  utlandet  har
Anonymitetsutredningen funnit att inget av de undersokta landerna
anvander sig av anonyma jobbansokningar.'® Utredningen anfor i
anknytning till detta att ett inférande av metoden skulle medféra att Sverige
blir ett foregangsland nar det galler mangfaldsarbete. ”'[...] Sverige och den
offentliga sektorn kan placera sig i taten internationellt i utvecklandet av en
metod med anonyma ansokningshandlingar.”® Nedan gar jag kortfattat
igenom om och i sa fall hur metoden tillampats i USA, Storbritannien och
Frankrike.

USA ar pd flera satt ett foregdngsland nar det géller
antidiskriminerings- och  mangfaldspolitik och ar darfér enligt
Anonymitetsutredningen ett intressant jamforelseobjekt.  Metoder med
anonyma jobbansokningar anvénds, vad utredningen erfar, inte i USA i
nagon storre utstrackning om ens alls. | mangfaldsarbetet har man fokuserat
pa utbildning istallet for att intervenera i hur anstallningsprocedurer
organiseras. Utbildningens syfte &r att skapa medvetenhet om férdomar och
forutfattade meningar och ska underlatta for att utveckla institutionella
procedurer som utifran denna medvetenhet kan motverka risken for
diskriminering. Intervjufasen anses vara den fas dar risken diskriminering ar
storst. Metoder som lyfts fram som lampliga for att motverka risken ar att
anvanda sig av rekryteringsgrupper med en mangfald av erfarenheter och att
utforma intervjufrdgor och intervjumiljon pa ett sddant satt att utslag av
fordomar kan minimeras.””* Kanadas méngfaldsarbete &r likt USA:s nar det
géller att det centrala ar att uppmarksamma de situationer i arbetslivet dar
risken ar stor att sarbehandling forekommer. Fokus ligger alltsa pa att
forebygga och motverka risk for diskriminering. Inte heller i Kanada
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anvands enligt utredningen anonyma jobbansokningar.?®? Storbritannien
anses vara det land i Europa som ar mest utvecklat nar det géller politik mot
diskriminering och for mangfald. Nar det galler rekryteringsprocesser finns
det konkreta utbildningar om hur man dari motverkar risken for
sérbehandling. Enligt utredningen anvands inte anonyma ansokningar som
en metod. En av forklaringarna till att ovanstaende lander inte tillampar
metoden &r pa det satt antidiskrimineringsarbetet i de anglosaxiska landerna
utformats. Arbetsmarknaden préglas dar av individuella avtal och darfor
undviks reglering i detaljfragor fran statens sida. Det finns en stark
antidiskrimineringslagstiftning som ram och det ar enligt denna
arbetsgivarens sak att kunna visa att denne tilldmpar rekryteringsprocesser
som inte diskriminerar sokanden.?®® Frankrike har tidigare inte fort ndgon
uttalad integrationspolitik men pa senare ar har problemen med
sérbehandling i anstallningsforfarandet uppmarksammats. Man har
diskuterat kring en metod med anonyma ansdkningar men vid tidpunkten
for publiceringen av Anonymitetsutredningen, december 2005, fanns inget
konkret forslag.?

| april 2006 antogs en ny likabehandlingslag i Frankrike.
Denna var en reaktion pa upproren som skakade Paris hosten 2005 da
ungdomar, framst med utlandsk bakgrund, satte eld pa tusentals bilar. Dessa
handelser blev ett tydligt uttryck for att Frankrike misslyckats med sin
integrationspolitik. Handelserna blev alltsa en 6gonéppnare for landet som
trott sig leva enligt principerna om frihet och jamlikhet.?®> En undersokning
som genomfordes 2004 med metoden situation testing visade att en
jobbsokande med ett franskklingande namn hade fem ganger sa stor chans
att bli kallad till intervju an en person med en identisk meritférteckning men
med ett arabisk- eller nordafrikanskklingande namn.”® Anonyma
jobbansokningar foreslogs som en atgard i den nya lagen. Metoden skulle
forpliktiga foretag med mer dn 50 anstéllda att uppratthalla anonymiteten
hos de stkande. Det stod dock inte Kklart ifall och i vilken utstrackning
bestammelsen skulle galla exempelvis for rekryteringsforetag och for
jobbsokarsidor pa Internet.  Mottagandet av forslaget var blandat.
Frankrikes president, Jacques Chirac, stodde forslaget och menade att den
kan motverka etnisk diskriminering. Han uttalade ocksa att varje metod som
kan fordndra de diskriminerande strukturerna i samhéllet ar vard att testa.
Arbetsmarknadens parter var daremot inte lika positiva. Flera fackférbund
pa arbetstagarsidan menade att metoden inte var ett effektivt svar pa den
diskriminering som forekommer. De anforde att man maste undersoka
rekryteringsprocessen sa att problemen uppmarksammas samt att forslaget
ar alltfor trivialt for att gora nagon skillnad. Ett av fackforbunden hade en
positiv standpunkt, att metoden atminstone medfor att de sokande kommer
Over det forsta hindret i rekryteringsprocessen och darfér menade de att
metoden maste testas. Pa arbetsgivarsidan var man mer negativa och sade att
metoden skulle underminera den fria anstéllningsratten. De menade att det
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ar battre att anfortro problemen at forhandlingar mellan arbetsmarknadens
parter. Ett annat argument galler sma foretag vilka de menar varken har tid
eller mojlighet att anvénda sig av metoden. Darfér menade de att ett
lagstadgat krav att tilldampa metoden inte & genomférbart i praktiken. En
organisation for rekryterare innehade samma standpunkt och menade vidare
att chansen &r liten att metoden kommer att leda till en férdndring av
diskriminerande strukturer i grunden. Den franska regeringen beslutade sig
for att inte implementera lagen och darmed finns det idag inget lagstadgat
krav pa att anvanda sig av metoden. Ett problem som anforts i anknytning
till diskussionen om metoden é&r att det enligt fransk lag ar forbjudet att pa
arbetsplatsniva ha databaser med registrering av personers ras eller etniska
harkomst. Kritikerna menar att det inte gar att utvardera om metoden ar
framgangsrik om inte nagon form av statistik fors. Foresprakarna av
metoden menar att nagon registrering inte ar nagon forutsattning for ett
arbete mot diskriminering. De menar att det primdra dr att bekdmpa
diskriminering och forst darefter studera och analysera resultaten. Kritik
som framkommit i debatten géllande anonyma jobbanstkningar &r ocksa
risken for att metoden skulle leda till kvotering av minoriteter eller aktiva
atgarder, som tvartemot syftet, skulle dstadkomma diskriminerande effekter.
Vidare menar kritiker att anonyma jobbansokningar inte ensamt kan
astadkomma en forandring av de diskriminerande strukturerna pa
arbetsmarknaden. Bland annat anfors att metoden enbart tar sikte pa det
forsta skedet i rekryteringsforfarandet, en arbetsgivare som vill
diskriminera, kan gora s i intervjufasen.””” Aven innan den nya lagen
borjade diskuteras forekom tester med anonyma jobbansokningar. Peugeot
Citroén inledde 2005 ett forsok med metoden som en del av det aktiva
mangfaldsarbete som inleddes 2004. Under 2006 planerades en andra
testomgang. Jag har inte funnit ndgon utvardering av denna.’®®

Jag har ocksa funnit en diskussion kring metoden med
anonyma jobbansdkningar i Nederlanderna. Hosten 2006 uttryckte
socialministern sitt stdd for metoden. Den skulle ha till syfte att oka
mangfalden och motverka diskriminering pa grund av etnicitet respektive
alder. Orsaken till att metoden blivit aktuell ar att Nederlanderna har ett
vaxande mangkulturellt samhéalle och har insett vikten av att kunna ta
tillvara all kompetens. En kommun har hittills gjort férsok med metoden
genom att ha tagit bort fodelsedatum och namn fore det att ansdkningarna
getts till de rekryteringsansvariga. Inom kommunen var man oeniga om att
tillampa metoden och gick med pa att géra sa enbart ifall noggranna
utvarderingar skulle ske. Nagra sadana har &nnu inte genomforts.
Sammanfattningsvis stodjer arbetsgivare att ha en mangfaldsplan pa
arbetsplatsniva men ar tveksamma till att lagstifta kring atgarder sasom
anonyma jobbansokningar.?®
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For en sammanfattning av och diskussion kring de praktiska
problem som har patraffats i samband med ett anvandande av metoden se
avsnitt 4.4 nedan.

4.4 Eventuella problem med metoden

Detta avsnitt inleder jag med en presentation av de nackdelar och praktiska
problem Anonymitetsutredningen anfor kan uppkomma i samband med ett
anvandande av metoden. Harefter gar jag igenom remissinstansernas
synpunkter pa metoden. Avslutningsvis redogor jag for vilka problem som
stotts pa i samband med tillampning i praktiken i Sverige. Eftersom jag inte
funnit nagra dokumenterade utlandska erfarenheter utan bara diskussioner
har jag valt att enbart ta med svenska erfarenheter.

Anonymitetsutredningen &r véldigt positiv till metoden. Det
ligger i utredningens uppdrag att vaga for- och nackdelar mot varandra.
Enligt min mening problematiserar inte utredningen metoden i sa hog grad.
Utredningen presenterar nagra eventuella praktiska problem. Inledningsvis
kan ndmnas intern rekrytering. Enligt Anonymitetsutredningen skulle inte
metoden innebara nagra problem av “mer allvarlig art” i samband med
sadana. Utredningen patalar dock att det finns en risk att kravprofilen
utformas sa att det passar en intern kandidats meriter. Sadana forfaranden
medfor att det blir svart att hlla kandidaten anonym.*® Utredningen patalar
ocksa risken att all relevant information inte kommer fram i den forsta
fasen. For att minska risken harfor foreslar utredningen att stickprov ska tas
eller ”pa annat satt forsakra sig om att de verkligen mest meriterade valts ut
for anstallningsintervju”.?** Nar det galler eventuellt merarbete till foljd av
metoden anser utredningen att vinsterna i form av sadkerstdllande av
likabehandling och méngfald uppvéager detta.??> Utredningen presenterar
ocksa ett mojligt problem att metoden skulle utgdra ett hinder for aktiva
diskrimineringsatgarder. Utredningen kommer till slutsatsen att metoden
inte skulle vara nagot hinder for sadana da arbetsgivaren &ven med
tillampning av metoden kan efterfraga exempelvis etnicitet i kravprofilen.?*®
Vidare kan det vara problematiskt hur man vid ett anvandande av metoden
skulle hantera sk. udda meriter med vilka avses adekvata meriter men som
inte passar in i ansokningsblanketten. Detta skulle exempelvis kunna utgéra
en motsvarande utbildning utomlands. Anonymitetsutredningen  ar
overtygad att risken for sarbehandling pa grund av udda meriter inte 6kar
med metoden.?* Ett annat problem som uppkommer &r metodens eventuella
paverkan pa gallande réatt och huruvida géllande lagstiftning maste éndras
for att korrelera med forslaget. Utredningen kommer fram till att en
tillampning av metoden inte strider mot grundlagens krav pa saklighet och
opartiskhet som galler vid anstallningsforfarande i offentlig sektor sa lange
man beaktar samtliga omstandigheter senast innan anstallningsbeslutet.*
Ytterligare problem som skulle kunna uppkomma galler offentlighet och
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sekretess rorande de inkomna ansékningshandlingarna.?*® Avslutningsvis
kan omplaceringsratt, teranstallningsratt och foretradesratt namnas.?’
Utredningen anfor att nar det géller kommun och landsting blir det inte
aktuellt med nagot rekryteringsforfarande, och darfor heller inget
anvandande av metoden, nar nagon uppfyller kraven for foretradesratt till en
viss anstéllning. Da ska den (av de) foretradesberattigade (med bast plats i
turordningen och tillrackliga kvalifikationer) fa tjansten och inte den som
torde vara mest ldmpad. Inom staten kan det dock fdérekomma ett
rekryteringsforfarande till en anstallning aven nar nagon har foretradesratt
till den anstaliningen.?*® Anonymitetsutredningen sager vidare att uppgiften
att nagon har foretradesratt helt klart ar bade saklig och relevant. Dock bor
den uppgiften inte tas med i ansdkningsblanketten eftersom om den fanns
med, skulle man férmodligen i de flesta fall enkelt kunna identifiera
personen.?'®

Né&r det galler praktiska problem som de remissinstanser jag
valt att ta med uppmarksammat &r det som i stort sett genomgaende namns
det merarbete och de ¢kade kostnader metoden torde medfora.”® Vidare
anfor Svenskt Naringsliv och HomO kritik mot att det inte finns nagon
forskning om metoden vilket gor att metoden inte &r vetenskapligt forankrad
och att det darmed &r svart att dra nagra slutsatser rorande dess
lamplighet.?* SACO menar att modellen som foreslés &r alltfor
langtgaende. Om metoden skulle anvandas forordar SACO en utformning
lik Mellerudsmodellen. I den modellen har s6kanden mojlighet att i ett
personligt brev som fogas till den anonyma ansdkan utveckla meriterna som
angivits i den fortryckta ansékan.?”> SACO namner som ett problem att for
manga sokande kallas till intervju samt att metodens lamplighet inte kan
generaliseras till att passa alla anstallningar i alla typer av verksamheter.??
Arbetsgivarverket menar att det ar sarskilt viktigt for arbetsgivaren att gora
en helhetsbedémning vid tillsattning av ledande tjanster. De anfor ocksa att
rekryteringsmetod maste kunna valjas utifrdn dessa olika forutsattningar.
Arbetsgivarverket menar vidare att det ar risk att inte meriter framgar
eftersom det inte finns ndgot personligt brev som kan férklara.?** IFAU
anfor i sitt remissvar att det ar ett problem att exakt utbildningsort &r en
uppgift som enligt Anonymitetsutredningen inte ska ldmnas i ansodkan.
IFAU anser att utelamnandet av sadana uppgifter ar problematiskt da det
torde vara nagot som arbetsgivaren vill ta hansyn till och vill vardera infor
en rekrytering. IFAU menar att inte all utbildning vid universitet och
hogskolor i Sverige och i utlandet ovillkorligt kan anses jambordig.??
Arbetsgivarverket anfor att det ar ett problem hur man ska ta hansyn till de
personer som har foretradesratt. Arbetsgivarverket anfor att metoden strider

215 SOU 2005:115 s. 86 ff. samt s. 97-99.

27 Arbetsgivarverket 2006, s. 58.

218 Se vidare prop. 1974:174 s. 64; Arbetsgivarverket 20086, s. 53.
?19.S0U 2005:115 s. 97 f.

220 Svenskt Naringslivs remissvar s. 1; SACOs remissvar s. 1; Arbetsgivarverkets remissvar
s. 2; HomOs remissvar s. 1; IFAUs remissvar s. 1.

221 Svenskt Naringslivs remissvar s. 1; HomOs remissvar s. 1.

222 SACOs remissvar s. 4. Se vidare kapitel 3.2 och bilaga A.

223 SACOs remissvar s. 3.

224 Arbetsgivarverkets remissvar s. 4.

225 IFAUs remissvar s. 1-2.
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mot den arbetsgivarpolitiska delegeringen om regeringen reglerar eller
lamnar konkreta forslag om hur myndigheterna ska organisera
rekryteringsprocessen. JamO och HomO anfor i sina remisser att det &r
problematiskt att de sékande genom att kryssa ja eller nej pa givna fragor i
en fortryckt ansékan gor bedémning av sina egna kvalifikationer. Det som
ar problematiskt h&r, menar de, ar att kvinnor tenderar att undervardera och
man évervardera sina erfarenheter och sin kompetens. Darfor foreslar de att
ansokningsblanketten utformas pa ett annat satt. DO menar, baserat pa egna
erfarenheter, att det & omajligt att utforma en ansokning pa ett séatt som helt
eliminerar ~ Overskattning  eller  underskattning av  de egna
kvalifikationerna.””® N&gra av remissinstanserna; SACO, HomO och J4mO,
kommenterar sarskilt det aktiva arbetet. De anfor att metoden med anonyma
jobbansokningar inte ar lamplig och effektiv i sig utan det som behover sta i
fokus ar det aktiva arbetet och utformandet av en kravprofil som inte blir
(oavsiktligt) diskriminerande. Att utveckla kvaliteten pa kravprofilen leder
enligt HomO béttre till en saklig beddmning an vad metoden gor.
Utarbetade kravprofiler menar HomO ocksa kunna utgora ett
jamforelsematerial vid eventuella anmalningar om diskriminerande
rekrytering. DO instdmmer och sdger i sitt remissvar att otydligt utformade
kravprofiler dkar utrymmet for godtycke.??’ IFAU pépekar nar det galler
anvandandet av en kravprofil att det i forvag vara svart att tacka in all
kompetens som kan vara relevant for tjansten.**®

Foljande ar en sammanfattning av de problem som uppkommit
vid ett anvandande av metoden. Enligt Anonymitetsutredningen &r de
kommuner och den myndighet som, enligt Anonymitetsutredningen, har
prévat metoden, generellt for idén. Den upplevs fungera saval praktiskt som
kvalitetsmassigt.”?® Kommunerna uppger dock flera problem framst i form
av merarbete och att rekryteringarna dérmed tar langre tid. Vidare har
Melleruds kommun funnit det svart att dolja samtliga personliga uppgifter.
Exempelvis har alder och etnicitet framkommit genom att det kunde utrénas
av basfakta i ansokan. Kommunen anfor ocksa sprak som ett sadant
problem.”® Viaxjé kommun har i sitt forsok funnit att avidentifieringen
skapade godtycke genom att viktiga personuppgifter fallit bort.?*!
Sammanfattningsvis ar kommunerna ocksa osékra pa huruvida metoden de
facto uppnar sitt mal, att den okar den etniska mangfalden. Dock har de
erfarit som foljd att frigorna om behov av 6kad etnisk mangfald fatt storre
roll i organisationerna.?*? Fér mer om erfarenheter, se avsnitt 4.3.

226 3amOs remissvar s. 1; HomOs remissvar s. 2; DOs remissvar s. 2.

22 SACOs remissvar s. 1; HomOs remissvar s. 4; DOs remissvar s. 2.
228 |EAUS remissvar s. 1-2.

22 50U 2005:115 s. 45.

2%0 sydsvenska Dagbladet 2006-11-25, Séka jobb anonymt testas i Skane.
231 sydsvenska Dagbladet 2006-11-25, Séka jobb anonymt testas i Skane.
%2 30U 2005:115 s. 43 f. samt s. 48.
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5 Analys

I min utredning ovan har jag funnit stod foér att det férekommer
diskriminering i anstéllningsforfarandet - bade av etniska minoriteter och av
kvinnor. For detta finns det stod bade i inhemska och utlandska studier.
Sarskilt tydlig blir diskrimineringen ndr man med metoden situation testing
skickar in fingerade anstkningar som uppger samma meriter men det som
skiljer sig at ar de personliga uppgifterna sasom namn. Personer med
utlandskklingande namn och kvinnor blir kallade till intervju i l&gre grad &n
majoriteten. N&r personuppgifterna doéljs har undersokningar visat att
chansen att bli kallad till intervju och till att bli anstalld o©kar.?*®
Diskrimineringen torde till en betydande del ske pa det strukturella
planet.?®* Bland annat stalls orimliga krav p& kunskaper i svenska spréaket
och invandrare diskrimineras pa grund av namn. Ett annat moment som
verkar diskriminerande &r att manga rekryteringar sker genom informella
kanaler, natverk, och tjansterna annonseras inte ut.”*® Detta trots att lagen
mot etnisk diskriminering kréver att arbetsgivaren ska verka for att alla,
oavsett etnisk tillhdrighet ska ges mojlighet att soka lediga arbeten. Vart att
notera &r att verksamheter inom den offentliga sektorn alaggs annu mer
langtgaende krav: de ar forutom ovanstdende skyldiga att anmala lediga
platser till arbetsformedlingen. Forskning visar att interna rekryteringar &r
sérkilt vanligt forekommande i samband med tillséttning av ledande tjéanster.
En foljd av det har &r att de som inte har tilltrade till natverken inte heller
har majlighet att komma pa intervju och komma in i foretaget. Inom
natverken efterfragas nagon som &r lik en sjalv, den som &r ansvarig for
rekryteringen. P& sd satt uppratthéalls en homogen arbetsplats.*® Enligt min
mening ar det bakomliggande forestallningar om grupper som medfor att
personalens sammansattning reproduceras och strukturen i foretaget
uppratthalls. S& hur kan monstret brytas? Valet mellan s6kanden som
innebar diskriminering ar formodligen i atskilliga fall omedveten. For att
kunna komma at ovanstaende kravs metoder som astadkommer forandring i
attityder. Detta innebar att géra manniskor uppmarksamma pa de
bakomliggande strukturer som paverkar synen pa minoriteter.

En metod for att astadkomma en férandring kan vara anonyma
jobbansokningar. Metodens syfte ar att komma tillratta med ett tvadelat
problem. Dels & malet att oka mangfalden i offentlig sektor dels att
sékerstélla att de arbetssokande forsakras likabehandling. For att komma
tillratta med problemet avses metoden underlatta fér myndigheter att endast
fasta vikt vid sakliga grunder vid rekrytering. Den centrala fragan &r ifall
den foreslagna metoden skulle gora ndgon skillnad - om den skulle
sékerstélla likabehandling. Anonymitetsutredningen ar nastan odelat positiv
till metoden, trots bristen pa forskning och dokumenterade erfarenheter:
”[...] enligt utredningens mening ger [...] en allmén rimlighetsbeddmning

233 Notera att situation testing inte hittills tillimpats i svensk forskning. Fér utlandska
erfarenheter se Heckman 1998.

234 3fr. SOU 2005:56.

2% Jfr. Integrationsverket 2005, s. 13.

2% Ja4mO 2003, s. 12.
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vid handen att en tillampning av den foreslagna metoden med stor sékerhet
maste bidra till att uppfylla malsattningen att minska risken for
sarbehandling.”®’

Jag ar inte lika positiv till metoden och &r kritisk pa flera
punkter, bade nar det galler praktiska problem och bakomliggande
varderingar. N&r det galler praktiska problem menar jag, med grund i
erfarenheter, att det storsta ar det merarbete och de Okade kostnader som
torde uppkomma vid en tillimpning av metoden.?® Exempel p& dessa
problem &r att vissa sokanden torde vélja bort den anonyma blanketten och
skickar in traditionella handlingar. Detta leder saledes till dubbla
forfaranden som kraver fler resurser.”® Vidare ar jag kritisk mot att
metoden bara tar sikte pa det forsta skedet i anstaliningsforfarandet.?*® Detta
innebér att en arbetsgivare som vill kan, dven med en anvandning av
metoden, diskriminera i senare skeden i rekryteringsforfarandet exempelvis
vid intervjun. Detta &r ett centralt problem eftersom jag har funnit stod for
att det ar intervjufasen som ar den mest avgorande i forfarandet.?** Ett annat
problem som &r vért att beréra ar huruvida metoden Qverensstammer med
gallande ratt. Det som ar aktuellt &r framst ifall metoden strider mot
grundlagens krav pa saklighet och opartiskhet. Jag menar, i likhet med
Anonymitetsutredningen, att sa inte ar fallet sa lange man beaktar samtliga
omstandigheter senast innan anstéllningsbeslutet.**  Vidare menar
Anonymitetsutredningen att metoden &r utformad sa att den ar majlig att
anvanda vid alla typer av anstallningar.?*® Detta anser jag inte ar en hallbar
stdndpunkt.?**  Sarskilt nar det galler tillsattning av ledande befattningar
menar jag att det torde vara sarskilt viktigt att arbetsgivaren gor en
helhetsbeddmning av de sokandes kvalifikationer. Denna bedémning
behover ske saval av formella som informella kvalifikationer. Att informella
kvalifikationer ar allt viktigare i meritvarderingen har ocksad Edstrom
papekat.®*® | anknytning till detta ar ett annat praktiskt problem att flera av
individens konkurrensfordelar forsvinner nér uppgifter som utbildningsort
inte kan anges. Denna uppgift anser jag, vilket ocksa IFAU anfor i sin
remiss, vara viktig for arbetsgivare att beakta i urvalet av sokanden. Vidare
anser jag att metoden ar alltfor l1angtgéende.?*® Metoden &r inte det enda
sattet en avidentifiering kan ske. FOr att minska risken for att relevanta
meriter missas menar jag att en modell med ett personligt brev som fogas till
de anonyma handlingarna ér att féredra. Denna utformning har, som ovan
namnts, Melleruds kommun anvént sig av.

Vidare ar jag kritisk mot att metoden uppmanar de
arbetssokande att dolja sin identitet for att kunna fa jobb. Jag anser att det &r
en langtgdende krankning av individen att denne vid ett anvandande av

750U 2005:115's. 122.

238 Exempelvis Goteborgs kommun och SKTF har erfarit detta, se vidare s. 37-38.
2% stod for detta visar erfarenheter fran Mellerud och SKTF, se s. 36-38.

20 Notera att fas ett i forfarandet ar det enda Anonymitetsutredningens uppdrag innefattar:
SOU 2005:115 s. 90.

241 Jfr. SOU 2005:115 s. 27 f.

242 50U 2005:115 s. 97 ff.

243 50U 2005:115 s. 101.

244 Jfr. Arbetsgivarverkets remissvar till SOU 2005:115 s. 4.

2% Edstrém 2001, s. 100-125.

248 Jfr. SACOs remissvar till SOU 2005:115 s. 2.
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metoden maste utelamna delar av sin kompetens. Ratten till likabehandling
forutsatter att var och en far vara den han eller hon 4r.?*” Vad jag ocksa har
noterat ar att Anonymitetsutredningen enbart har etnisk mangfald som mal
vilket jag ser som ett intressant samhallsfenomen. | anknytning till detta har
jag uppmarksammat att mangfald inte bara galler etnisk bakgrund utan
olikhet i stort, det vill siaga med hansyn till exempelvis kon och alder.
Mangfald 4r en blandning av dessa olikheter.?*® Ett mangfaldsmal &r inte
uppnatt forran allas kunskaper och kompetens tas tillvara. Har finns alltsa
ett problem géllande hur en intresseavvdagning mellan de olika
diskrimineringsgrunderna ska ske. Alltsd menar jag att det ar viktigt att
medvetandegora att ett aktivt arbete gallande exempelvis etnicitet inte far
ske pa bekostnad av nagon annan minoritet och medfora att det arbetet
marginaliseras. Laurén och Lavén menar, nér det géller jamstélldhetsarbetet,
att hansyn till olika berattigade intressen, sdsom intresset av att anstélla
handikappade och ldre kan &stadkommas genom att planera atgarderna.?*
Aven Diskrimineringskommittén behandlar kortfattat detta problem men ger
inget entydigt svar. Jag uppfattar deras asikt som att det ar upp till den
enskilde arbetsgivaren att handla i enlighet med malen i dennes
likabehandlingsplan, exempelvis om en jamn fordelning mellan kénen é&r
prioriterad ar det detta mal som ska styra urvalet av sokanden.?*°
Diskrimineringskommittén anfor pa ett annat stélle i utredningen att det, vid
sidan av kon, ™far anses rimligt att arbetsgivare numera i
anstallningssituationer beaktar ocksa intresset av en nagorlunda blandad
sammansattning dven nar det galler de anstalldas etniska tillhérighet.”?>*
Séledes torde detta mal vara prioriterat av samhallet. Arbetet med etnisk
mangfald &r alltsd enligt min &sikt ndgot som ligger i tiden.
Jamstalldhetsarbetet, & sin sida, torde inte langre vara prioriterat. Den
allmanna synen ar enligt min uppfattning att jamstélldhet redan ar uppnadd
— diskurser som att ”Sverige ar varldens mest jamstéllda land” och att
“jamstalldheten har gatt for langt” tror jag har medfort att
jamstalldhetsfragor hamnat i skymundan. Det som gléms bort ar baksidan —
att Sverige har en av varldens mest segregerade arbetsmarknader.**?

En av frdgorna nar det galler metoden med anonyma
jobbansokningar ar vems intresse som ar i fokus. Ovan har jag funnit stdd
for att diskriminering forekommer pa arbetsmarknaden. Saledes kan man
séga att fokus i anknytning dartill handlar om ett samhéllsperspektiv med
rattvisa och jamlikhet som onskvérda tillstand. Anonymitetsutredningen
anfor att ett av den offentliga sektorns intressen &ar att avspegla
befolkningen. Detta menar den kan 6ka respekten och legitimiteten bland
grupper som annars genom utanforskap riskerar att marginaliseras alltmer
fran samhallet.?®® For att uppnd mangfald anfér Anonymitetsutredningen att
den offentliga sektorn har ett intresse av att konkurrera om den kunskap och
kompetens som finns.  Darfér menar utredningen att de offentliga

247 3fr. SACOs remissvar till SOU 2005:115 s. 4.

248 Jfr. Roth 2004, s. 9; Abrahamsson 1999, s. 140.

249 |_aurén och Lavén 1992, s. 107.

20 50U 2006:22 s. 668.

21 50U 2006:22 s. 733.

22 3fr, JamOs remissvar till SOU 2006:22 s. 7; Mlekov och Widell 2003, s. 112.
23 50U 2005:115 s. 129 f. Jfr. SOU 2006:22 s. 651.
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arbetsgivarna méste vara attraktiva som arbetsplatser.”* Séledes &r det
nddvandigtvis inte rattviseperspektivet som ar det centrala utan framst ett
intresse av att attrahera den mest kompetenta arbetskraften.?° Allts& menar
jag att vad doktrinen kallar organisationsperspektivet ar minst lika mycket i
fokus nar det galler den offentliga sektorns intresse av metoden.”®® Nar det
géller vems intresse som dar i fokus menar jag sammanfattningsvis att
Anonymitetsutredningen glommer eller medvetet till viss del bortser fran
individens ratt att inte bli diskriminerad. Detta ar enligt min mening ett
radande handlingssatt fran samhéllets sida vilket pavisar att samhallet inte
ser likabehandling som en mansklig rattighet. Har maste det enligt min
mening ske en forandring fran statens sida for att en individ som blivit
krankt far ett erkdnnande av att alla manniskor har ett lika vérde. Jag anser
att ratten till att inte bli diskriminerad, exempelvis pa arbetsplatsen, utgor en
grundldggande mansklig rattighet. Detta &ar inte en allmant radande
uppfattning men bland andra J4amO och HomO delar min standpunkt.®’
Vad som visar pa att individen hamnar i skymundan anser jag vara att enbart
etnisk mangfald uppges som det samhalleliga mal som metoden ér till for att
uppnd. Samtidigt anfor utredningen att syftet med metoden &r just att
motverka diskriminering och att mangfald enbart ar nagot som
forhoppningsvis blir en foljd av anvandandet av metoden.”® Min &sikt ar
alltsa att samhallets intresse av 6kad mangfald ar det dvergripande malet.
Det visas inte minst nar utredningen anfor, i anknytning till att det inte finns
nagra utlandska erfarenheter av metoden, att ett inférande av metoden skulle
medfdra att Sverige blir ett foregangsland nar det galler mangfaldsarbete.
”[...] Sverige och den offentliga sektorn kan placera sig i taten
internationellt i  utvecklandet av en metod med anonyma
ansokningshandlingar.”**

Nér det galler min andra fragestallning, hur metoden med anonyma
jobbansokningar forhaller sig till de aktiva atgarderna i LED respektive
JamL, har jag kommit fram till féljande. Det ar enligt min asikt inte
tillrackligt med en atgard, har i form av anonyma jobbansokningar, for att
komma a4 det komplexa problemet med diskriminering i
anstallningsforfarandet. Detta bland annat eftersom metoden enbart tar sikte
pa det forsta skedet i rekryteringsprocessen, vilka som ska kallas till
intervju, och arbetsgivaren ar ju skyldig att beakta hela processen.’® Darfor
ar det viktigt att inte glomma det aktiva arbetet under resten av
rekryteringsprocessen och inte se likabehandling som sakerstallt i och med
en tillimpning av metoden. For att astadkomma en forandring av
rekryteringsbeteende i praktiken kravs darfor ett aktivt, forebyggande

4 S0U 2005:115 s. 130.

2% Se Braaf 2004, s. 25 ff; Mlekov och Widell 2003, s. 7. Observera att syftet med den
offentliga sektorns meritvardering &r att "tillgodose det allmé&nna intresset av att offentliga
funktioner utdvas av dem som ar bést skickade for uppgifterna”. 11 kap. 9 § RF och prop.
1985/86:116 s. 4. Séledes dr kompetens det som ska styra urvalet av s6kanden.

2% Se Braaf 2004, s. 25 ff; Mlekov och Widell 2003, s. 7.

7 http://www.jamombud.se/arbetslivet/forbudattdiskri.asp 2007-03-08;
http://www.homo.se/0.0.i.s?id=1087 2007-03-08.

28'S0U 2005:115 s. 125.

950U 2005:115 s. 104.

2%0 3fr. 4-7 88 LED.

47


http://www.jamombud.se/arbetslivet/forbudattdiskri.asp
http://www.homo.se/o.o.i.s?id=1087

arbete.” Det ar enligt Mlekov och Widell centralt att medvetandegdra
ansvariga rekryterare pa de omedvetna psykologiska processerna som
forekommer i samband med rekrytering. Detta da en ogenomtankt
rekrytering, trots goda avsikter, kan leda till homogenitet.®> JamO har
funnit att manga foretag saknar en tydlig rekryteringsstrategi vilket &r
ytterligare talar for vikten harav.?®® Nagot som kan behéva ses 6ver &r hur
annonseringen av lediga tjanster skett tidigare. Har de skett via begransade
sOkkanaler ar det viktigt att utnyttja andra sokkanaler &n tidigare,
exempelvis att annonsera i radio och pa Internet, som nar fler an den grupp
som tidigare anstillts.®®* Vidare ar det viktigt att ha en blandad
rekryteringsgrupp.?®> Nagot annat jag har funnit stéd for i min utredning &r
att utformandet av en noggrann kravprofil ar centralt.®® En kravprofil, som
ar till synes neutral, kan fa indirekt diskriminerande effekter. Enligt
Anonymitetsutredningen undanréjs all diskriminering med metoden
eftersom rekryterarna inte far reda pa kon och namn. Vad jag anser ar viktigt
att framhalla har ar att sjalva kravprofilen i sig kan innehalla krav som ar
diskriminerande mot en minoritet.?” Problematiken med kravprofiler har
ocksa nagra remissinstanser, bland annat HomO, uppméarksammat och
menar att mer noggrannhet och mer medvetenhet kring upprattandet av en
kravprofil & mer effektivt &n metoden med anonyma jobbansdkningar. En
annan del i det aktiva arbetet sker i form av att uppréatta handlingsplaner
som noggrant utvarderas. Enligt Diskrimineringskommittén ger
jamstalldhetsplaner enbart en liten forbattring av jamstélldheten men utgor
ett bra verktyg for att hoja kunskapsnivan och synliggéra brister.?%® Effekter
kan bli att arbetsgivaren kommer till insikt om diskriminerande férfaranden
och strukturer i den egna verksamheten som denne inte tidigare varit
medveten om. Det ar forst harefter en forandring kan astadkommas. Annars
forblir eventuella hdogtravande formuleringar i jamstalldhets- eller
mangfaldsplaner bara en skrivbordsprodukt. I Diskrimineringskommitténs
forslag alaggs arbetsgivaren ett storre ansvar an idag nar det galler de aktiva
atgarderna i LED. Atgarderna syftar till att framja lika rattigheter och
mojligheter oavsett etnisk tillhdrighet. Skérpningen sker bland annat i form
av att arbetsgivaren arligen ska uppratta en likabehandlingsplan. Jag menar,
liksom DO, att forslaget om okade krav pa aktiva atgarder &r positivt men
fler konkreta exempel behovs pa vad som kravs inom det aktiva arbetet for
att det ska bli effektivt.?®® Ett exempel som anges ar positiv sarbehandling,
se vidare nedan s. 50.

En annan fraga som uppkommer &r huruvida metoden med
anonyma jobbansokningar kan anses utgéra en aktiv atgard.
Anonymitetsutredningen menar att metoden i sig inte kan ses som en aktiv
atgard for att 6ka den etniska och kulturella mangfalden. Malsattningen med

2L Jfr, SACOs remissvar till SOU 2005:115s. 1.

252 Mlekov och Widell 2003, s. 113.

263 J4mO 2005, s. 2.

264 Jfr. Hallén 2005, s. 49; Roth 2004, s. 144; Arbetsgivarverket 2006, s. 71.

265 Rekrytera utan att diskriminera 1999, s. 63.

266 Se exempelvis Rekrytera utan att diskriminera 1999, s. 55; Roth 2004, s. 147.
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering 2004, s. 9.

267 Ombudsmannen mot etnisk diskriminering 2004, s. 9.

2% SOU 2006:22 5. 744.

2%9 Jfr. DOs remissvar till SOU 2006:22 s. 19.
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metoden ar enligt utredningen daremot att minska risken for sarbehandling
avseende bland annat etniska och kulturella faktorer, vilket i sin tur kan
bidra till en 6kad etnisk och kulturell mangfald.?” Vidare anfor utredningen
att metoden inte paverkar arbetsgivarens mojlighet att stalla krav. Om sa
hade varit fallet menar utredningen, hade metoden blivit en aktiv &tgard.?™
Jag anser att metoden skulle kunna anses utgdra en del i det aktiva arbetet.
Metoden innebéar enligt min mening att arbetsgivaren, pa ett satt, verkar for
att personer oavsett etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning
ges mdjlighet att soka lediga anstéllningar, jfr. 4 § LED och 8 § JamL. Detta
bland annat eftersom utredningen betonar vikten av att kravprofilen ses éver
vilket kan liknas vid kravet pa arbetsgivaren att denne i
rekryteringsforfarandet ska sakerstalla att annonser med mera inte &r
diskriminerande. Metoden kan ddrmed vara ett sétt att attrahera olika etniska
grupper att soka tjanster da dessa personer i hogre grad forvantar sig en
storre chans att bli bedémda utifran sina formella kvalifikationer. Enligt
Diskrimineringskommittén &r ett dvergripande syfte med de aktiva
atgarderna att de ska leda till att undvika diskriminering redan innan
anstallningsbeslut tagits.?’® Detta talar ocksa for att metoden med anonyma
jobbansokningar kan ses som en aktiv atgard. Jag anser emellertid inte att
metoden utgor ett exempel pd positiv sarbehandling. En grund for denna
standpunkt &r att metoden med anonyma jobbansokningar enbart tar sikte pa
den forsta fasen i rekryteringsforfarandet, det vill sdga vilka sokanden som
ska kallas till intervju. Sa &r inte fallet med positiv sarbehandling som trader
in forst i andra skedet - nar sjalva anstéllningsbeslutet ska tas. Saledes efter
det att samtliga meriter har beddmts och s6kanden har funnits likvardiga.
Det ar forst i detta skede en person av underrepresenterat kon kan fa
foretrade. 2"

Ett problem jag uppméarksammat nér det galler det aktiva
arbetet ar huruvida metoden med anonyma jobbansokningar kan utgora ett
hinder for mangfaldsarbetet. Utredningen kommer till slutsatsen att sa inte
ar fallet. Arbetsgivaren har enligt utredningen dven med tillampning av
metoden majlighet att formulera kravprofilen pa ett sadant satt att
exempelvis sprakkunskaper och utlandserfarenhet beaktas, vilket kan
innebéra ett forsteg for utlandsfodda personer.?’* Utredningen beddmer att
om krav som ar uttryck for aktiva atgarder for okad etnisk och kulturell
mangfald finns med i kravprofilen bor den féreslagna metoden fungera vl
som initialt urvalsinstrument. P4 motsvarande satt forhaller det sig med
aktiva atgarder for 6kad jamstalldhet mellan kénen.?” Jag héller i stort med
utredningen och menar att metoden inte behdver utgora ett hinder for att
tillampa aktiva atgarder i form av positiv sarbehandling. Det &r emellertid
viktigt att i kravprofilen efterfraga visst kon eller annan etnicitet &n svensk
for att tydliggora for de sokande att sddan sarbehandling tillampas.?”® Vaxijo
kommun har en motsatt uppfattning. Kommunen avbrét sitt forsok med

21° 50U 2005:115 s. 125.

211 50U 2005:115 s. 125 f.

212 30U 2006:22 s. 730.

213 Se vidare avsnitt 2.2.4.

21 30U 2005:115 s. 125.

215 50U 2005:115 s. 125.

276 Jfr, Rekrytera utan att diskriminera 1999, s. 47; JamOs remissvar till SOU 2005:115 s.
1.
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anonyma jobbanstkningar da de ansag att metoden var ett hinder for aktiva
atgarder.?’”

I anknytning till metoden med avidentifierade jobbansdkningar
har jag funnit det intressant att diskutera Diskrimineringskommitténs forslag
om en mojlighet till positiv sdrbehandling daven ndr en etnisk minoritet ar
underrepresenterad och darvid ifall en sadan ar lamplig och mer effektiv.
Forslaget har foranlett en het debatt. Kritikernas argument bestar framst i att
for att kunna konstatera att en grupp ar underrepresenterad torde kravas
nagon form av gruppering eller registrering av etnicitet pa
arbetsplatsniva.’”® Det finns andra &sikter om detta som innebar att det inte
ar nodvandigt med en sadan registrering. Exempelvis kan en kartlaggning av
etnicitet ske genom enkater, intervjuer eller vid samverkan med lokala
parter.?’ Jag anser att detta inte &r ett centralt problem. Min &sikt &r att man
inte behdver gora ndgon etnisk registrering overhuvudtaget eftersom det
kommer dréja en lang tid tills icke svenska etniska grupper dominerar vara
arbetsplatser. Diskrimineringskommittén innehar samma asikt och menar att
dessa grupper inte kommer att fd en oproportionerlig representation pa
arbetsplatserna.”®® Kritikerna menar vidare att positiv sarbehandling i sjalva
verket &r en form av diskriminering och leder till att &nnu fler orattvisor
skapas pa arbetsmarknaden. Jag anser att en mojlighet till positiv
sarbehandling i forhallande till etnicitet ar problematisk da det féreligger
risk for sddana negativa effekter. Jag menar emellertid att metoden kan vara
vard att testa. Med tillatelse till sddan sarbehandling majliggors for
arbetsgivaren att i enlighet med lagen snabbt bryta en homogen
personalsammansattning utan att goéra sig skyldig till diskriminering.
Namnas ska ocksad att mojligheten till positiv sarbehandling av
Diskrimineringskommittén ses som ett tillfalligt redskap, nar jamlikhet &r
uppfylld behdvs den inte langre.?®! Det ar svart att férutse, med hanvisning
till erfarenheterna vid positiv sarbehandling med hansyn till koén, hur
effekterna av en mojlighet till positiv sarbehandling géllande etnicitet skulle
falla ut. En radande uppfattning ar att sadan sallan kommer till
anvandning.?®? JamO pétalar en risk med att tillampa positiv sarbehandling;
att arbetsgivaren ”gémmer sig” bakom denna fina formulering men i sjalva
verket inte tillampar den och &n mindre arbetar med andra aktiva atgarder.
En foljdfraga i detta sammanhang ar huruvida positiv sarbehandling
overhuvudtaget ar tillatlig inom den offentliga sektorn. Doktrinen &r oense
harom. Detta eftersom arbetsgivare inom den offentliga sektorn har att folja
regleringen om saklighet och opartiskhet vid meritvardering. Skickligheten
ska sattas framst vid ett urval av s6kanden. | forarbeten har anforts att
hansyn kan tas dven till andra sakliga grunder. Jamstalldhet mellan kvinnor
och man har anférts som ett sddant exempel.?®® Positiv sarbehandling torde
vara tillaten nar ett kon ar underrepresenterat forutsatt att det inte sker med

277 Sydsvenska Dagbladet 2006-11-25, Séka jobb anonymt testas i Skane.

28 TCOs remissvar till SOU 2005:115 s. 2; Duker m. fl., Vi sager nej till positiv
sarbehandling av invandrare”, DN Debatt den 23 februari 2006.

2’9 Roth 2004, s. 130.

?80'SOU 2006:22 s. 668.

2L 3fr, SOU 2006:22 s. 623 ff. samt s. 653.

282, 30U 2006:22 s. 602; Roth 2004, s. 80.

%83 prop. 1985/86:116 s. 8.
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automatik och att skillnaderna i meriter inte &r for stora.”®* Nar det galler
positiv sarbehandling i forhallande till etnisk tillhdrighet ar laget annu mer
oklart. Stravandet efter mangfald anges inte som nagon sadan annan saklig
grund i forarbetena. Arbetsgivarverket menar att det inte ar formellt mojligt
att tillampa positiv sarbehandling pa grund av etnisk tillhérighet och menar
att RFs regler dven fortsattningsvis ska galla som urvalskriterier.?®® Jag
menar att beddmningen av vad som kan anses vara sakligt kan variera 6ver
tid och rum.?®® Diskrimineringskommittén anfér att anledningen till att
upprakningen av sakliga grunder inte ar uttdommande &r for att man velat
Oppna upp for mojligheten att beakta dven arbetsmarknadspolitiska
hansyn.?®’” Darmed anser jag att positiv sarbehandling av etniciteter skulle
kunna vara tillatlig inom den offentliga sektorn eftersom mangfald idag ar
en av samhallets centrala malsattningar. Detta trots att det inte ges nagot
uttryckligt stod i forarbeten att stravandet efter mangfald kan utgéra en
saklig grund vid meritvarderingen.

Enligt min mening &r det ett misslyckande att en metod med anonyma
jobbansokningar behdvs. Vi har ju redan idag en omfattande reglering som
ska sakerstélla att samtliga sokanden blir behandlade lika. Vi har ju dels en
allmén princip i regeringsformen att alla har rétt till likabehandling dels den
EG-réttsliga principen att lika fall ska behandlas lika. Nar det géaller
anstallningsforfarande inom den offentliga sektorn &r principen annu
tydligare definierad. Bedomningen av meriter ska enligt regeringsformen
vara saklig och opartisk vilket innebéar att arbetsgivaren endast far ta hansyn
till kvalifikationer som dr av relevans for anstallningen. Vidare finns
diskrimineringslagstiftningen som innehaller saval en skyldighet for
arbetsgivaren att bedriva ett aktivt mangfaldsarbete som ett krav pa
likabehandling genom diskrimineringsforbuden. Att dessa regleringar inte
efterlevs i praktiken visar enligt min mening tydligt att det inte &r tillrackligt
med lagstiftning. Detta eftersom regleringen enbart sakerstaller formell
likabehandling och inte reell. Det &r enligt vad jag kommit fram i min
utredning, i linje med detta, inte hallbart att RFs regler om sakliga grunder
vid anstallning sasom fortjanst och skicklighet ensamt ska galla som
principer an idag. De ar inte tillrackliga for att garantera saklig och lika
behandling av samtliga arbetssokanden. Vad som ansags som en osaklig
grund vid meritvarderingen dad &r inte nddvandigtvis det idag. Dagens
samhalle ser inte likadant ut som ndr den lagstiftningen antogs utan nya
behov finns. Att nagot ytterligare maste goras visar verkligheten tydliga
exempel pa; skillnaden i sysselsattning mellan inrikes och utrikes fodda &r
stor. Nar det galler brister i jamstalldhet finns kvinnor och mén inom olika
sektorer pa arbetsmarknaden vilket tydligt ses i form av att kvinnor har lagre
I6n. Att nagot mer an gallande reglering behovs anser jag att vart langa
arbete med jamstalldhetsfragor pavisar. | forarbetena till den gamla
jamstélldhetslagen uttalades att positiv sarbehandling enbart skulle behéva
anvandas tills jamstalldhet mellan kvinnor och mén uppnatts. Den var alltsa

284 Se vidare s. 24.

285 Arbetsgivarverkets remissvar till SOU 2006:22 s. 2 ff. samt Arbetsgivarverkets
remissvar till 2005:56 s. 4.

286 |_erwall 2001, s. 371.

287 50U 2006:22 s. 606.
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avsedd for ett utvecklingsskede.?® Laurén och Lavén papekade redan 1992
I sin kommentar till jdmstéalldhetslagen att det som bor efterstravas ar att
utvecklingen sker i utjamnande riktning och betydligt snabbare dn som
hittills vanligen varit fallet.?®® Med facit i hand har vi an idag inte uppnétt
ett jamstallt arbetsliv vilket visar pa behovet av kraftfulla atgarder. Darfor
menar jag att det 4r nddvandigt med nya verktyg vilket ocksd Roth anfor.?®
Som ovan framkommit &r avsaknaden av tilltrade till natverk en forklaring
till utanforskapet. Metoden med anonyma jobbansokningar kan, enligt min
mening, darfor vara ett forsta steg for att fa in invandrare pa
arbetsmarknaden.?®* Metoden kan i vart fall férhoppningsvis medféra att
fler kommer Over det forsta hindret i rekryteringsprocessen.

Det &r svart att veta ifall metoden med anonyma
jobbansokningar i praktiken minskar risken for sarbehandling och bidrar till
okad mangfald. Det finns fa erfarenheter och lite kunskap om effekterna av
metoden. | Sverige har endast ett fatal myndigheter och kommuner tillampat
avidentifierade ansokningshandlingar. Vad jag funnit ar att de ar osakra pa
huruvida en béttring de facto skett. Melleruds kommun uppger att de har fatt
fler anstallda med utomnordisk bakgrund. Intressant &r att inte en enda av
dessa varit anonyma i forsta skedet i rekryteringsforfarandet. Fordelen man
funnit ar att mangfaldsfragor uppmarksammats och diskuterats inom
organisationen.”®* En nyligen presenterad svensk forskningsrapport fann,
vid tillampning av anonyma jobbansokningar jamfort med att samtliga
personuppgifter uppgavs i ansokan, att fler kvinnor blev kallade till intervju.
Forskarna menade att detta till fullo kunde forklaras med diskriminering.**
Nar det galler internationella  erfarenheter & de, enligt
Anonymitetsutredningen, i stort sett obefintliga. Jag har funnit exempel pa
anvandande i Frankrike och i Nederlanderna. Tyvarr har de verksamheter
jag funnit relativt nyligen paborjat forsok och darfor finns ingen utvardering
och an mindre vetenskaplig forskning. En amerikansk studie visade tydliga
indikationer pa att grupper behandlas olika i anstéallningsforfarandet. Den
studien géllde rekrytering till en symfoniorkester och slutsatsen blev att fler
kvinnor blev anstéllda nar bedémarna inte s&g den som spelade.?*

Vad nagra remissinstanser anfér som ett problem &r att enbart
de arbetsgivare som redan nu arbetar aktivt mot diskriminering kommer att
anvanda sig av metoden.”* Diskrimineringskommittén har samma tankar
nar det galler positiv sarbehandling, att de som redan arbetar med fragorna
kommer att tillampa s&dan.®® Om det skulle bli sd ser jag inte det som
nagot problem i sig. Tvartom menar jag att det behdvs foregangare som kan
utgora forebilder for foretag som &r intresserade av och ser vikten av att
arbeta med fragorna men inte vet hur de ska astadkomma en forandring i
praktiken.?*’

288 Bet, 1978/79:AU39 s. 16; SOU 2006:22 s. 673.

289 ) aurén och Lavén 1992, s. 107.

20 Roth 2004, s. 129.

21 3fr. SOU 2006:22 s. 654.

2% sydsvenska Dagbladet 2006-11-25, Séka jobb anonymt testas i Skane.
2% Edin och Lagerstrém 2006, s. 1.

2% Goldin & Rouse 2000.

2% 5e TCOs remissivar till SOU 2005:115 s. 2.

2% 50U 2006:22 s. 653.

27 Jfr. Roth 2004, s. 126.

52



Avslutningsvis har jag kommit fram till att det ar tveksamt att
metoden med avidentifierade jobbansokningar i sig &r effektiv nar det géller
att bekampa diskriminering i anstallningsforfarandet och uppna mangfald.
Det ar enligt min mening inte tillrackligt att enbart borja anvdnda metoden
utan den maste for att uppna malet anvandas som en del i det aktiva arbetet.
Arbetet med aktiva atgarder ar enligt min asikt centralt for att minska risken
for diskriminering.?®® Aven om metoden inte i sig &r tillracklig anser jag att
den &r ett steg i ratt riktning och pavisar att samhallet uppmarksammat
vikten av att astadkomma en forandring i de radande, diskriminerande
strukturerna pa arbetsmarknaden och synliggora att det inte &r den
arbetssokandes eget ansvar. Aven lagforslagen géllande okade krav pé
aktiva atgarder i LED och gallande en mojlighet till positiv sarbehandling i
forhallande till etnisk tillhorighet ar ett tecken pa detta. For att kunna
motverka  diskrimineringen dar det enligt min  mening  just
rekryteringsforfarandet som maste vara i fokus for arbetet. Det som kravs
for en forandring ar, som ovan namnts, en insikt om behovet av en sadan.
Erfarenheterna av anvandande av metoden visar att mangfaldsfragor
uppmarksammats och diskuterats i hogre grad an tidigare vilket starkt talar
for att metoden kan utgdra en bra borjan pa ett forandringsarbete. Det bésta
hade varit att fordndringen skett utan att lagstiftaren behdvt ingripa.
Utvecklingen har, som jag utrett ovan, enligt min asikt hittills gatt alltfor
langsamt vilket pavisar att nya konkreta verktyg kréavs. Trots att jag har
funnit flera svagheter med metoden &r jag sammantaget positiv. Jag anser att
samtliga atgarder som kan astadkomma en forandring i diskrimineringen
som forekommer i samband med rekrytering ar vérda att testa.

298 3fr. JamOs remissvar till SOU 2005:115 s. 1 och SACOs remissvar till SOU 2005:115 s.
1.
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Postadress Besdksadress Telefon E-post
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Socialkontoret Telefax internet
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