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Sammanfattning

| de flesta lander finns det systematiska alders- och konsskillnader pa arbets-
marknaden. | denna studie undersoker vi om diskriminering kan forklara sa-
dana skillnader. Vi har genomfort ett faltexperiment, dar dver 6 000 fiktiva
jobbansokningar med slumpmassigt tilldelad information om alder (i intervallet
35-70 ar) och kon skickats till arbetsgivare med en utannonserad vakans. Vi
finner att sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare faller kraftigt redan
fran 40-arsaldern. Sannolikheten att bli kontaktad faller snabbare med aldern
for kvinnor &n for mén. Vi finner inget stod for konsdiskriminering mot
kvinnor i genomsnitt, men effekten av koén varierar mellan olika yrken och
typer av arbetsgivare. Kvinnor har en hogre svarsfrekvens i kvinnodominerade
yrken och foretag samt da rekryteraren ar en kvinna. Detta kan bidra till att
bevara konsuppdelningen pa arbetsmarknaden.
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1 Introduktion

| de flesta lander finns det systematiska alders- och konsskillnader i viktiga
arbetsmarknadsutfall. Aldre och kvinnor har ofta lagre sysselsattningsgrad och
inkomster fran arbete. Dessutom stiger tiden i arbetslGshet tydligt med aldern.
Att forsta orsakerna bakom dessa observationer ar en viktig samhallsfraga.
Skillnaderna kan avspegla antingen efterfrage- (det vill sdga diskriminering)
eller utbudseffekter. | denna studie undersoker vi i vilken utstrackning arbets-
sokandes alder och kdn paverkar arbetsgivarnas anstallningsbeslut, om effekten
av alder varierar mellan kvinnliga och manliga arbetssdkande, och vilka meka-
nismer som kan forklara varfor arbetsgivare eventuellt diskriminerar. Vi har
genomfort ett faltexperiment pa arbetsmarknadens efterfragesida, dar over
6 000 fiktiva jobbansokningar med slumpmassigt tilldelad information om
alder (i intervallet 35-70 ar) och kon skickades till arbetsgivare med en ut-
annonserad vakans. Vi registrerade arbetsgivarnas svar och anvander denna
information for att skatta efterfragan pa kvinnliga och manliga arbetssokande i
olika aldrar. Vi har aven genomfort en arbetsgivarenkat for att tolka resultaten
fran experimentet.

Alders- och kénsdiskriminering p& arbetsmarknaden kan f& allvarliga kon-
sekvenser for bade samhillet i stort och de enskilda individer som drabbas. Den
demografiska utmaning som manga lander star infor pa grund av en aldrande
befolkning kommer att satta hard press pa de offentliga finanserna med ¢kade
utgifter och kan formodligen bara hanteras om det sker en 0Okning av
arbetskraftsdeltagandet och sysselsattningen bland &ldre, sarskilt bland kvinnor
(jfr OECD 2006). Om det finns diskriminering pa arbetsmarknaden blir det
svart att lyckas med att fordréja manniskors pensionering genom politiska
reformer. Om diskriminering dessutom leder till minskad rorlighet i
arbetskraften &r det sannolikt att detta resulterar i samre matchningar mellan
arbetsgivare och arbetstagare och darmed en sémre fungerande arbetsmarknad.
Konsdiskriminering kan ocksa forstarka den befintliga kénsuppdelningen pa
arbetsmarknaden. P& individniva har diskriminering en negativ effekt pa
valbefinnandet hos de ber6rda arbetstagarna. Manga &ldre arbetstagare har en
battre hdlsa &n tidigare generationer (jfr OECD 2013) och kan déarmed
forvantas vara bade villiga och kapabla att stanna langre pa arbetsmarknaden.
Det kan dock krava att de ges mojlighet att arbeta under andra villkor under de
sista aren av sitt yrkesliv, till exempel genom att byta jobb eller yrke. Detta ar
svart att uppna om det finns aldersdiskriminering vid rekryteringar. | stallet kan
de tvingas att antingen stanna hos sin nuvarande arbetsgivare eller ldmna
arbetsmarknaden. Aven konsdiskriminering kan orsaka allvarliga negativa
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effekter for enskilda arbetstagare, till exempel genom att gora det svart for
kvinnor eller man att fa jobb i vissa yrken.

Det finns flera skél till varfor arbetsgivare skulle kunna diskriminera med
avseende pa alder (jfr Becker 1957; Arrow 1973). De kan uppfatta aldre
arbetstagare som mindre produktiva an yngre arbetstagare. Till exempel kan de
tro att aldre arbetstagare inte har samma formaga att lara sig nya
arbetsuppgifter, inte har samma yrkesfardigheter, & mindre flexibla eller &r
mindre villiga att anpassa sig till forandringar pa arbetsplatsen. Arbetsgivare
kan ocksa tro att aldre arbetstagare ar mindre ambitiosa och villiga att arbeta
hart. Samtidigt kan arbetsgivare foredra édldre arbetstagare eftersom de ofta har
mer yrkeserfarenhet. Det faktum att flera av dessa faktorer ar svara att
observera innan en person anstalls kan ge upphov till statistisk diskriminering
pa grund av alder (det vill saga att arbetsgivare valjer bort sokande i en viss
alderskategori nar det ar svart att avgora en enskild sokandes produktivitet).
Arbetsgivare kan dessutom diskriminera pa grund av alderism (det vill saga
fordomar gentemot aldre).

Det finns ocksa flera skal till att arbetsgivare kan diskriminera kvinnor och
varfor aldersdiskriminering kan paverka kvinnor och mén pa olika satt. Arbets-
givare kan ha stereotyper om vilka yrken som ar “manliga” och “kvinnliga”
jobb, och dessa uppfattningar kan variera med arbetstagarens alder. For yngre
arbetstagare kan arbetsgivare dessutom tro att kvinnor & mer produktiva an
man, sérskilt i vastvérlden dar kvinnor numera, i genomsnitt, har langre utbild-
ning och béttre betyg &n man (jfr Blau m.fl. 2014). A andra sidan kan arbets-
givare uppfatta yngre kvinnliga arbetstagare som mindre produktiva &n yngre
manliga arbetstagare eftersom yngre kvinnor, i genomsnitt, tenderar att ha fler
avbrott fran arbetsmarknaden pa grund av till exempel foraldraledighet. Det
kan ocksa finnas skillnader i hur arbetsgivare uppfattar aldre kvinnliga och
manliga arbetstagare. Kvinnor har en hogre medellivslangd och, i genomsnitt,
battre hdlsa an man i samma alder (jfr OECD 2013). Det kan medféra att
arbetsgivarna betraktar &ldre kvinnliga arbetstagare som mer produktiva &n
aldre manliga arbetstagare. Slutligen kan arbetsgivaren ha preferenser mot att
anstalla kvinnor och/eller &ldre kvinnor.

Under 2015 och 2016 genomforde vi ett faltexperiment, dar mer &n 6 000
fiktiva jobbansokningar for kvinnliga och manliga sokande i dldrarna 35-70 ar
skickades till arbetsgivare med en utannonserad vakans. Vi métte sedan arbets-
givarnas svar, till exempel kallelser till anstéllningsintervjuer. Tanken bakom
ett sadant experiment ar att kunna mata en kausal effekt av alder och kon
genom att slumpmassigt tilldela dessa egenskaper till jobbansékningarna. Detta
tillvagagangssatt star i skarp kontrast till studier som anvander data fran
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enkater eller administrativa register, vilka sallan innehaller information om alla
egenskaper som paverkar de sokandes produktivitet och som observeras av
rekryterande arbetsgivare under rekryteringsprocessen. Om dessa egenskaper ar
korrelerade med alder eller kon uppstar ett svarlost problem med utelamnade
variabler. Faltexperiment av diskriminering utvecklades for att hantera sadana
problem och har ofta anvénts for att studera etnisk diskriminering (t.ex. Riach
och Rich 2002, Bertrand och Mullinathan 2004, Carlsson och Rooth 2007, Rich
2014), men i mindre omfattning for att studera alders- och konsdiskriminering.

Vart huvudresultat for alder ar sldende. Sannolikheten att kontaktas av en
arbetsgivare — svarsfrekvensen — faller kraftigt redan fran 40-arsaldern. 1 ge-
nomsnitt medfor ett ars aldrande en minskad svarsfrekvens med runt 0,5 pro-
centenheter. Det innebér att tio ars aldrande leder till ungefar 5 procentenheter
lagre svarsfrekvens, vilket &r en betydande effekt. Vara resultat tyder pa att
aldersdiskriminering ar ett utbrett fenomen som paverkar arbetssokande vid en
betydligt lagre alder an den alder da arbetsgivare vanligen borjar betrakta en
person som d&ldre pad arbetsmarknaden (vilket enligt var arbetsgivarenkat
intraffar vid 54 ars alder).

Vara huvudresultat for kén samt samspelet mellan alder och kon ar ocksa
slaende. Kvinnor som ar 35 ar har en cirka 5 procentenheter hogre svars-
frekvens an man i samma alder, men den faller snabbare med aldern for
kvinnor. Néara pensionsaldern har man och kvinnor en liknande — och mycket
lag — svarsfrekvens. | évrigt ar svarsfrekvensens aldersmaénster ganska lika for
kvinnor och man. Vi finner séledes ingen evidens for konsdiskriminering mot
kvinnor i genomsnitt. Kvinnor férefaller dock vara mer utsatta for alders-
diskriminering an man.

Vi undersoker ocksd mekanismerna bakom diskrimineringen pa flera olika
satt. FOr det forsta analyserar vi betydelsen av upplevda produktivitets-
skillnader mellan arbetstagare med olika egenskaper genom att slumpmassigt
variera information om sysselsattningsstatus och flexibilitet/anpassnings-
formaga, men har finner vi inga entydiga resultat. For det andra undersoker vi
om effekten av alder skiljer sig at mellan olika aldersgrupper pa ett icke-linjart
satt. Analysen visar att den negativa alderseffekten &r starkast i borjan av det
aldersintervall som vi studerar. For det tredje studerar vi skillnader mellan
yrken och foretag med olika egenskaper. Vi finner att alderseffekten ar mycket
homogen medan konseffekten &r heterogen. Resultaten for kon tyder pa att
rekryterare anvander grupptankande i sina rekryteringar. Rekryterare i kvinno-
dominerade yrken och foretag samt féretag med en kvinnlig rekryterare tycks
foredra kvinnliga sékande. For det fjarde genomférde vi, som namnts ovan, en
enkatundersokning riktad till ett representativt urval av svenska arbetsgivare
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som tillfragades om hur de uppfattar att olika fardigheter hos arbetstagare
varierar med aldern och vilka deras attityder ar gentemot aldre arbetstagare.
Denna analys tyder pa att alderism och forlust av yrkeskunskap pa grund av
aldrande inte ar huvudforklaringen till aldersdiskrimineringen. Istéllet tycks
stereotyper bland arbetsgivare kring formagan att ldara sig nya saker, anpass-
ningsbarhet/flexibilitet och driven/initiativrik vara viktigare. Svaren pa enkaten
tyder pa att arbetsgivare oroar sig for att arbetstagare redan i 40-arsdldern
borjat forlora dessa fardigheter, vilket kan medféra statistisk diskriminering.
Litteraturen om alders- och kénsdiskriminering med hjalp av faltexperiment
ar ganska begransad. Tva av de senaste storskaliga faltexperimenten av alders-
diskriminering pa arbetsmarknaden &ar Lahey (2008) och Neumark m.fl. (2015)
som bada avser USA. Lahey (2008) finner att kvinnliga sokanden som &r 62 ar
i 1agre grad kallas till en anstéllningsintervju &n kvinnliga sékanden som &r 35
ar. Neumark et al. (2015) finner att sokanden runt 50 ar och 65 ar i lagre grad
kallas till en anstéllningsintervju an de runt 30 ar och skillnaden ar stérre for de
runt 65 ar. Andra relevanta studier & Bendick m.fl. (1996, 1999), Riach och
Rich (2010), Albert m.fl. (2011), Ahmed m.fl. (2012), och Baert m.fl. (2016).
Konsdiskriminering studeras med hjalp av féltexperiment i till exempel
Neumark m.fl. (1996), Riach och Rich (1987, 2006), Weichselbaumer (2004),
Petit (2007), Carlsson (2011) och Baert et al. (2016). Resultaten i denna litte-
ratur ar blandade. Ofta finner studierna sma konsskillnader i genomsnitt, men
ibland storre skillnader for vissa yrken eller sokande med vissa egenskaper.
Vart forsta bidrag ar att vi inkluderar alder som en kontinuerlig variabel
medan de tidigare studierna jamfor grupper av arbetssékande i olika alders-
grupper, vanligtvis tva eller tre grupper (t.ex. Lahey 2008 och Neumark m.fl.
2015). Fordelen med att inkludera alder som en kontinuerlig variabel ar att det
tillater oss att studera aldersdiskrimineringens dynamik, det vill saga vi kan
mata effekten av ett ars aldrande i ett brett aldersintervall och undersoka vid
vilken alder diskrimineringen startar. Vart andra bidrag &ar att vi analyserar
konsdimensionen av aldersdiskriminering. Det ar viktigt eftersom det finns
flera skal till varfor aldersdiskrimineringen kan variera med kon. De tidigare
studierna av aldersdiskriminering har antingen fokuserat pa endast ett kon
(Lahey 2008) eller har inte anvant bade kvinnliga och manliga sokande i
samma yrken (Neumark m.fl., 2015).1 Vart tredje bidrag &r att vi studerar kéns-
diskriminering i ett brett aldersintervall, inklusive dldre arbetstagare. Tidigare

L Ett par studier av aldersdiskriminering anvander bade kvinnliga och manliga s6kanden i speci-
fika alderskategorier (t.ex. Baert et al. 2016). For att fullt ut kunna analysera samspelet mellan
alder och kén maste dock alder inkluderas som en kontinuerlig variabel. De tidigare experi-
menten ar dessutom sma, vilket ytterligare begransar mojligheten att dra slutsatser kring alder-
kdns-interaktionen.
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faltexperiment av konsdiskriminering fokuserar ofta pa relativt unga sokande,
vanligen i aldersintervallet 25-35 ar (t.ex. Weichselbaumer 2004 och Carlsson
2011).

Resten av rapporten &r disponerad pa foljande satt. | avsnitt 2 beskriver vi
utformningen av vart faltexperiment och hur det genomfordes. | avsnitt 3 pre-
senterar vi de viktigaste resultaten. | avsnitt 4 undersoker vi mojliga meka-
nismer som kan forklara de alders- och konsskillnader som vi finner i
experimentet. Slutligen, i avsnitt 5, sammanfattas studiens slutsatser.

2 Beskrivning av faltexperimentet

2.1 Alder, kén och andra egenskaper hos de sékande

Det tva viktigaste experimentvariablerna ar alder och kén. Alder inkluderas
som en kontinuerlig variabel i intervallet 35-70 ar. Detta har flera fordelar: vi
kan studera effekten av ett ars aldrande i ett brett aldersintervall istallet for att
bara jamfora skillnader mellan enstaka aldersgrupper, vi kan undersoka vid
vilken alder aldersdiskriminering startar och vi kan undersoka alders-
diskriminering runt den nuvarande pensionsaldern. Varje jobbansokan tilldelas
slumpmassigt en alder for den arbetssokande i intervallet 35-70 ar.

Kon signaleras genom den sokandes namn. Namnet tilldelas slumpmaéssigt
till jobbansdkningarna och halften har typiska kvinnliga respektive manliga
namn. Vi valde tre av de vanligaste kvinnliga och manliga namnen fér personer
i aldersintervallet 35-70 ar fran SCB:s namnregister.

Utover alder och kon anvander vi tva slumpmassigt tilldelade egenskaper
for att signalera produktivitet, de sokandes sysselséttningsstatus och om de ar
flexibla/anpassningsbara. Syftet &r att anvanda dessa signaler for att battre
forsta skalen till framforallt aldersdiskriminering.?

Vi signalerar sysselsattningsstatus genom att slumpmaéssigt tilldela jobb-
ansokningarna en period av arbetsloshet i intervallet 0-36 manader. Tanken ar
att undersoka om aldre arbetstagare statistiskt diskrimineras pa grund av att
arbetsgivarna oroar sig for att de har sdmre icke-observerade egenskaper, till
exempel i form av bristande yrkesfardigheter. Vi gor detta genom att analysera
om att vara sysselsatt (eller korttidsarbetslosa) istallet for (langtids-) arbetslos
hojer svarsfrekvensen mer for aldre an for yngre jobbsokande.* Om denna typ
av statistisk diskriminering &r viktig bor aldre och yngre sysselsatta i storre

2 potentiellt kan detta dven siga négot om skdlen till konsdiskriminering om dessa faktorer
péaverkar arbetsgivarens osakerhet om de sokandes produktivitet olika for kvinnor och man.

3 Tidigare studier har visat att arbetsgivare valjer bort att langtidsarbetsldsa sokande (t.ex. Kroft
m.fl. 2013 och Eriksson och Rooth 2014).
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utstrackning uppfattas ha liknande yrkesfardigheter jamfoért med &ldre och
yngre arbetslosa. Sysselsattningsstatus tilldelas slumpmassigt fran en fordel-
ning dar en tredjedel av de sokande & ombytessokande och tva tredjedelar &r
arbetslosa (jamnt fordelade 6ver intervallet 1-36 manaders arbetslshet).

Den andra egenskapen som vi anvander for att signalera den sdkandes pro-
duktivitet ar att vara flexibel/anpassningsbar. Det signaleras som att vara
positiv till att delta i kurser och annan fortutbildning pa arbetet. Syftet ar att
testa om arbetsgivare diskriminerar dldre arbetstagare pa grund av att de upp-
fattas som mindre flexibla, anpassningsbara eller ovilliga att lara sig nya saker.
Flera enkatstudier indikerar att dessa faktorer &r bland de viktigaste egen-
skaperna som arbetsgivare oroar sig for att aldre arbetstagare saknar (se avsnitt
4.4). Hélften av ansokningarna tilldelas slumpmassigt denna signal.

Ett faltexperiment av aldersdiskriminering maste oundvikligen hantera det
faktum att dldre arbetstagare har levt fler ar an yngre arbetstagare. Tidigare falt-
experiment har anvént tre olika alternativ for att hantera detta faktum.

Det forsta alternativet ar att fylla meritforteckningen med en fullstdndig
historik over tidigare relevant yrkeserfarenhet. Det kan hévdas att detta ar den
mest rimliga jamforelsen, da de flesta dldre sokande har mer relevant yrkes-
erfarenhet an yngre sokande (jfr Riach och Rich 2010). Ett argument mot detta
alternativ &r dock att det inte fangar den rena alderseffekten eftersom yrkes-
erfarenheten inte halls konstant mellan yngre och aldre sékande.

Det andra alternativet &r att tilldela bade yngre och aldre jobbsokande
samma antal ar av relevant yrkeserfarenhet och utelamna ovriga erfarenheter
(t.ex. Lahey 2008), vilket ar standardmetoden i faltexperiment av diskriminering
pa andra grunder, till exempel etnicitet, dar jobbansokningarna utformas for att
vara kvalitativt identiska. Nar det galler aldersdiskriminering har denna metod
kritiserats for att gora alderseffekten svartolkad da arbetsgivare kan forvantas
anta att &ldre sokande har mer erfarenhet &n vad som visas i ansokan (jfr Riach
och Rich 2010).

Det tredje alternativet ar att halla erfarenheten konstant genom att uttryck-
ligen ange att aldre arbetssokande inte har mer relevant yrkeserfarenhet. Det
gors ofta genom att ange att den aldre arbetssokande har agnat sig at en tidigare
aktivitet som inte bor paverka produktiviteten i nuvarande yrke, till exempel att
ha arbetat i ett annat (okvalificerat) yrke eller ha varit hemma med sina barn.
Ett potentiellt problem med detta alternativ ar dock att det skapar en korrelation
mellan att vara dldre och ha en viss tidigare erfarenhet. Denna strategi fungerar
darfor bara om den tidigare erfarenheten inte &r viktig for produktiviteten i det
nuvarande yrket och darfor ignoreras av arbetsgivarna.
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Vi anvéander samtliga dessa tre alternativ. Vi tilldelar alla jobbanstkningar
tio ars relevant yrkeserfarenhet, vilket ar realistiskt for personer i det alders-
intervall som vi studerar. Darutover fyller vi ut med mer relevant erfarenhet,
anger ingen ytterligare erfarenhet eller fyller ut med okvalificerad erfarenhet.
En fordel med att inkludera alla tre alternativen &r att vi kan undersoka om de
argument som har framforts mot var och en av dessa alternativ faktiskt ar
viktiga i praktiken.

Vart tillvagagangssatt liknar det som anvands i Neumark et al. (2015). De
anvander de tva forsta alternativen genom att inkludera bade aldre och yngre
arbetssokande med samma tidigare yrkeserfarenhet samt dldre arbetssdkande
som har en komplett historik i sitt CV (det vill sdga mer erfarenhet an de yngre
sOkande). Neumark et al. (2015) finner, precis som vi, att valet av design inte
paverkar resultaten for aldersdiskriminering.

2.2 Utformning av jobbansdkningar

For att skapa realistiska jobbansokningar utgick vi fran verkliga jobb-
ansokningar som finns tillgdngliga hos Arbetsférmedlingen. Varje jobbansékan
bestar av tva delar — ett personligt brev och ett CV (se bilagan for ett exempel).
Brevet inleds med en kort presentation av den sdkande som innehaller namn
och alder, en beskrivning av tidigare yrkeserfarenhet och nagra rader om
fritidsintressen. CV innehaller den so6kandes namn, fodelsedatum, kontakt-
uppgifter, yrkeserfarenhet, utbildning, datorvana, korkort och, dar det &r
aktuellt, vissa yrkesspecifika intyg.

Alla jobbansokningar genererades innan experimentet startade. Det forsta
steget for att generera jobbansokningarna var att skapa ansokningsmallar, det
vill sdga skelett som anger struktur, layout och typsnitt och innehdller nagra
allménna fraser och information. Vi anvande en specifik mall for varje yrke. |
det andra steget fylldes mallarna med innehall som beror av de randomiserade
variablerna samt det yrke och den stad som ansckan avser. De tva forsta
slumpmassigt tilldelade variablerna var de sokandes namn och alder, vilka
anges bade i det personliga brevet och i CV. En genomgang av jobbsokandes
profiler i en databas hos Arbetsformedlingen visar att det & mycket vanligt att
de sokande skriver ut sin alder. Den tredje slumpmaéssigt tilldelade variabeln
var sysselséttningsstatus (arbetsldshetens langd), vilken signaleras i den del av
CV som listar tidigare arbeten, dar en arbetslds person har en lucka i sin
arbetshistorik. Den fjarde slumpmassigt tilldelade variabeln var signalen om att
vara flexibel/anpassningsbar, vilket signaleras med en mening i det personliga
brevet som sager att “jag tycker om att lara mig nya saker och gar garna
fortbildningskurser” Vi randomiserade aven de tre olika alternativen for
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erfarenhet som beskrivits ovan. Yrke bestdmmer inte bara vilken mall som
anvands utan aterspeglas ocksa i utbildning och erfarenhet for den sokande.
Alla sokande ges en for yrket relevant gymnasieutbildning och atminstone tio
ar av yrkesspecifik erfarenhet. En postadress anges i CV och tilldelas beroende
pa stad. Vi anvander fiktiva adresser som ligger i likartade stadsdelar (med
avseende pa socioekonomiska egenskaper) i en av de tre stader som vi studerar
(adresserna ar beldgna i fororter inte alltfor langt fran stadskarnorna).

For att gora det mojligt for arbetsgivare att kontakta de arbetssdkande inklu-
deras ett telefonnummer och en e-postadress i varje ansOkan. E-postadresser
och telefonnummer (inklusive en automatisk telefonsvarare) registrerades hos
en stor internetleverantér och ett stort telekomforetag.

Vi skickade tre jobbansokningar till varje arbetsgivare. Antalet &r en avvég-
ning mellan att fa fler observationer med givna resurser och risken att arbets-
givare kan bli misstanksamma. For att skicka tre ansokningar till samma
arbetsgivare behdvde vi tre typer av mallar, som skiljer sig vad galler struktur,
layout, typsnitt och allménna fraser. Typen av ansOkan tilldelades slump-
massigt till varje fiktiv jobbsdkande.

2.3 Insamling av vakanser

Vi planerade att skicka runt 6 000 jobbansokningar, som skulle sandas i tripplar
till cirka 2 000 arbetsgivare. Vakanserna valdes ut i de tre storsta staderna i
Sverige — Stockholm, Gdéteborg och Malmé — som tillsammans tacker en klar
majoritet av alla lediga jobb. I dessa stader valde vi slumpméssigt annonser pa
Arbetsformedlingens webbplats i sju yrken.

Né&r vi valde yrken ville vi inkludera ett tillrackligt antal av de vanligaste
yrkena for att fa ett resultat som ar representativt for den svenska arbets-
marknaden. For att uppna detta startade vi med en lista 6ver alla yrken i
Sverige. Listan sorterades med avseende pa antalet arbetstagare som ar an-
stallda i varje yrke. Vi valde sedan de yrken som uppfyllde tre kriterier.

Det forsta kriteriet ar att det maste vara mojligt att ansoka via e-post. Detta
ar fallet for manga arbetsgivare i den privata sektorn. Arbetsgivare i den offent-
liga sektorn anvander dock i de flesta fall specifika rekryteringssystem, dar
arbetssokande maste identifiera sig med sitt personnummer och sedan ansoka
via ett sarskilt formuldr. Med fiktiva arbetssokande kan vi dérfor inte inkludera
yrken inom vard och undervisning. Tio yrken pa topp 25-listan Gver de
vanligaste yrkena exkluderades nar detta kriterium tillampades.

Det andra kriteriet &r att yrket inte kraver en universitetsutbildning. For
sadana jobb ar det troligt att manga arbetsgivare anvander internet for att
screena arbetssdkande, till exempel genom att anvanda webbtjansten Linkedin.
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De fiktiva arbetssokande kommer naturligtvis inte att hittas pa internet, vilket
kan gora arbetsgivare misstdnksamma. Dessutom kréver hogkvalificerade
yrken ofta mer komplicerade jobbanstkningar som ar anpassade till en specifik
utannonserad tjanst, vilka ar svara att generera pa ett automatiserat satt. Ytter-
ligare tva yrken pa topp 25-listan exkluderades nar detta kriterium tillampades.

Det tredje kriteriet ar att antalet annonser i ett yrke pa webbplatsen vi an-
vander ar tillrackligt stort for att tillata en separat analys av yrket. Vi kontrolle-
rade detta genom att rédkna antalet nya annonser per dag i varje yrke. Detta
kriterium exkluderade inte nagra ytterligare yrken.

Efter att dessa tre kriterier tillampats aterstod 13 mdjliga yrken. Vi bestamde
o0ss dock for att det &r rimligt att betrakta administrativa assistenter, bokforings-
och redovisningsassistenter samt 6vrig kontorspersonal som ett yrke da arbets-
uppgifterna ar likartade och samma anstkan kan anvéandas. Vi kallar detta yrke
administrativa assistenter. Av samma skél betraktar vi forséljare i fack- och
dagligvaruhandel som ett yrke som vi kallar butikssaljare. Darmed aterstod tio
mojliga yrken.

Slutligen ville vi undvika att inkludera yrken som &r extremt mans- eller
kvinnodominerade for att inte introducera for mycket heterogenitet (vilket kan
forsamra precisionen i skattningarna). For mansdominerade yrken finns det
fyra yrken pa var lista dar omkring 80 procent eller fler av de anstéllda ar man.
Vi behdll bara det storsta av dessa yrken, vilket &r fordonsforare och uteslot de
andra tre (lagerarbetare, vaktmadstare och byggnadsarbetare). Nar det galler
kvinnodominerade yrken finns det bara ett yrke pa listan dar 80 procent eller
fler anstéllda ar kvinnor, vilket vi beholl (administrativa assistenter).

Foljande sju yrken ingick i experimentet: administrativa assistenter, kockar,
lokalvardare, restaurangbitraden, butikssaljare, foretagssaljare och fordons-
forare. Samtliga dessa yrken ar vanliga i saval Sverige som de flesta andra
véstlander.

2.4 Genomfdrande av experimentet

Mellan augusti 2015 och mars 2016 skickade vi 6 066 jobbansdkningar till
2 022 arbetsgivare med en utannonserad vakans pa Arbetsformedlingens webb-
plats i de sju utvalda yrken i de tre storsta staderna i Sverige. For varje plats-
annons skickades tre slumpvis utvalda jobbansékningar i slumpmaéssig ordning
till arbetsgivaren med en dags fordrojning emellan. Arbetsgivarna svarade
mestadels via e-post eller i vissa fall genom att lamna ett réstmeddelande pa
telefonsvararen. Efter att vi registrerat kontakten tackade vi omedelbart nej till
alla kallelser till anstéllningsintervjuer. Den forsta kolumnen i Tabell 1 visar
antalet jobbansdkningar som skickats i vart och ett av de sju yrkena. For varje
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yrke skickade vi mellan 500 och 1 100 jobbanstkningar. Den andra kolumnen
visar vilken andel av alla ansokningar som det motsvarar. Den sista kolumnen
visar sannolikheten att bli kontaktad, det vill sdga svarsfrekvensen, vilken
varierar mellan 4 och 17 procent med ett genomsnitt pa 8,7 procent.
Variationen i antalet ans6kningar och svarsfrekvensen bor, atminstone delvis,
aterspegla skillnader i efterfragan pa arbetskraft mellan olika yrken.

I den empiriska analysen &r den beroende variabeln en indikator som antar
vardet ett i de fall ett positivt svar erhalls (det vill sdga ett svar som kan tolkas
som ett visat intresse for den sékande) och noll i fall med inget eller ett negativt
svar. Ett alternativ &r att anvanda en indikator som antar véardet ett endast for
explicita kallelser till en anstéillningsintervju. Det ar dock troligt att manga
arbetsgivare inte kallar till intervjuer via e-post (eller genom att ldmna ett
meddelande pa en telefonsvarare). Darfor ar positiva svar, som i ett senare steg
kan leda till en intervju, en béttre utfallsvariabel.

Tabell 1 Deskriptiv statistik

Yrke Antal Andel ansokningar, Kontaktsannolikhet,
ansokningar procent procent
Administrativ assistent 1110 18 53
Kock 1059 17 15,8
Lokalvardare 789 13 9,1
Restaurangbitrade 1137 19 4,8
Butiksaljare 918 15 4,0
Foretagssaljare 558 9 9,1
Fordonsforare 495 8 17,0
Alla 6 066 100 8,7
3 Resultat fran faltexperimentet

3.1  Effekten av alder och kdn pa svarsfrekvensen

Resultaten for effekten av den sokandes alder ar slaende. For bade kvinnor och
man sjunker sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare kraftigt redan i
40-arsaldern, vilket Figur 1 visar, och det finns ett tydligt negativt samband
mellan svarsfrekvens och alder. Narmare pensionsaldern ar svarsfrekvensen
valdigt 1ag, bara runt 2-3 procent. Tabell 2 (den forsta raden i den forsta
kolumnen) visar storleken pa alderseffekten, det vill siga den berdknade
lutningskoefficienten for linjen i Figur 1. Koefficienten for alder ar runt
-0,0048 och dr statistiskt signifikant pa 1-procentsnivan. Svarsfrekvensen faller
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alltsd med cirka 5 procentenheter for varje tiotal ar av aldrande, vilket visar att
den negativa alderseffekten ar avsevard. Dessa resultat visar att den sokandes
alder &r en negativ faktor i rekryteringsprocessen och tyder pa att alders-
diskriminering &r ett viktigt fenomen pa arbetsmarknaden.

Resultaten for effekten av kén och samspelet mellan alder och kon ar ocksa
intressanta. Alderseffekten varierar med den sékandes kén. Kvinnliga sokande
har, i genomsnitt, en runt 1,4 procentenheter hogre svarsfrekvens &n man och
denna effekt ar statistiskt signifikant (pa 10-procentsnivan, andra raden i den
forsta kolumnen). For bade man och kvinnor faller svarsfrekvensen tidigt i
aldersintervallet och det finns ett tydligt negativt samband mellan svars-
frekvens och alder. Det finns dock tva mycket tydliga skillnader mellan profi-
lerna for kvinnor och man. Tidigt i aldersintervallet har kvinnor en hégre svars-
frekvens dan man och nedgangen ar brantare for kvinnor an for man. Storleken
pa konsskillnaderna redovisas i den andra kolumnen i Tabell 2. For sokande i
aldern 35 ar har kvinnor en 4,8 procentenheter hogre (statistiskt signifikant)
svarsfrekvens &n man. Dessutom &r storleken pa alderseffekten cirka 0,0057 for
kvinnor och 0,0038 for man, vilket ar en skillnad som &r statistiskt signifikant.
Dessa resultat visar att, i genomsnitt, behandlas inte kvinnor negativt vid
rekryteringar, vilket tyder pa att konsdiskriminering av kvinnor inte ar viktigt i
genomsnitt. Istallet tyder resultaten pa en viss diskriminering av mén. Resul-
taten visar dock att den negativa effekten av alder &r starkare for kvinnor.
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Figur 1 Sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare vid olika aldrar
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Anm: Svarsfrekvensen vid varje alder ar beraknad utifran i genomsnitt 85 jobbansokningar.

Tabell 2 Sannolikhet att bli kontaktad av en arbetsgivare

) &)

Alder -0,0048***
(0,0004)
Kvinna 0,0144* 0,0484***
(0,0076) (0,0178)
Alder x kvinna -0,0057***
(0,0005)
Alder x man -0,0038***
(0,0005)
Konstant 0,2651*** 0,2461***
(0,0283) (0,0294)
p-varde (test av samma alderskoeff.) 0,0071

Anm: Antal observationer 6 066. Alla regressioner inkluderar variabler fér sysselsattningsstatus,
flexibel, typ av anstallningshistorik, typ av ansokan, ordning pa ansckan och fixa effekter for
yrken och stider. Standardfelen &r klustrade pa foretagsnivan. *** signifikant p& 1-procentnivan,
** signifikant pa 5-procentnivan och * signifikant pa 10-procentnivan.
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| Tabell 2 anvander vi alla positiva svar som utfallsvariabel. Som diskute-
rades ovan &r ett alternativ att bara anvénda kallelser till anstéallningsintervjuer
som utfallsvariabel. DA blir estimaten nagot mindre i storlek, vilket ar naturligt
da den genomsnittliga svarsfrekvensen &r lagre for detta utfall. Alla resultat ar
dock kvalitativt ofordndrade.

Som namndes ovan ar en omdiskuterad fraga i litteraturen hur de s6kandes
yrkeserfarenhet bor utformas i faltexperiment av aldersdiskriminering. Vara
resultat visar att estimatet for alder inte tycks paverkas av vilket av de tre alter-
nativen vi anvénder. Av det drar vi slutsatsen att detta val inte &r speciellt
viktigt i faltexperiment av aldersdiskriminering. Denna slutsats ar av betydelse
bade for tolkningen av befintliga studier och for utformningen av framtida
studier. Som namnts ovan finner Neumark m.fl. (2015) ett liknande resultat.

4 Vad forklarar diskrimineringen?

4.1  Signaler om produktivitet: sysselséttningsstatus och
flexibilitet

| experimentet ingar tva signaler som kan anvandas for att undersoka om
osakerhet om &ldre arbetstagares produktivitet dr en viktig kanal for alders-
diskriminering. For det forsta sa randomiserade vi de jobbstkandes sysselsatt-
ningsstatus. Som forklarats ovan dr tanken bakom denna variabel att det & mer
sannolikt att arbetsgivare uppfattar att &ldre och yngre sysselsatta (eller
korttidsarbetslosa) arbetsstkande har liknande yrkesfardigheter jamfért med
aldre och yngre (Iangtids)arbetslosa. For att undersoka om sa ar fallet konstrue-
rar vi forst en variabel som antar vérdet ett om den s6kande &r langtidsarbetslos
(det vill sdga arbetslos minst tolv manader) och noll om den sékande &r en
sysselsatt eller korttidsarbetslds. Resultaten av denna analys visar att det finns
en stark negativ effekt av att vara langtidsarbetslosa. Svarsfrekvensen minskar
med 1,8 procentenheter (statistiskt signifikant). Resultatet ar i linje med
tidigare studier (Kroft m.fl. 2013 och Eriksson och Rooth 2014). Det bekréftar
ocksa att arbetsgivarna har observerat denna signal i jobbansokningarna. Vi
undersoker darefter om den negativa effekten av alder varierar med syssel-
sattningsstatus. Resultaten visar att alderskoefficienten ar ganska lika for dem
som &r langtidsarbetslosa och dem som inte ar (ett s kallat F-test kan inte for-
kasta hypotesen att alderskoefficienten ar lika).

For det andra sa randomiserar vi inkluderandet av den mening i det
personliga brevet som ar tankt att signalera att arbetstagaren ar flexibel och an-
passningsbar. Resultaten visar att denna signal inte har nagon signifikant effekt
i sig sjalvt pa svarsfrekvensen. En tolkning av det ar att arbetsgivarna inte har
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observerat denna signal i jobbansokningarna. Ytterligare analys pa samma satt
som for sysselsattningsstatus visar att det inte finns ndgot som tyder pa att
effekten av denna signal samspelar med aldern pa den sokande.

4.2  Varierar alderseffekten beroende pa alder?

En viktig fraga for tolkningen av resultaten &r i vilken del av aldersintervallet
den negativa alderseffekten ar som starkast. Ett satt att undersoka det &r att
inkludera dummyvariabler for olika alderskategorier istallet fér den kontinuer-
liga aldersvariabeln. Vi delar darfor in aldersintervallet 35-70 i fyra lika stora
grupper: 35-43, 44-52, 53-61 och 6270 ar.

Resultaten visar att forandringen i svarsfrekvensen ar som storst nar vi gar
fran 35-43 till 44-52 ar. Har ar nedgangen 7,6 procentenheter. | jamforelse ar
effekterna av att ga fran 44-52 till 53-61 ar och 53-61 till 62-70 ar mindre an
halften sa stora (ett sa kallat F-test forkastar hypotesen att alderseffekten &r
konstant). Vi skattar ocksa motsvarande modell separat for kvinnliga och man-
liga s6kande. Resultaten visar att alla estimat for alderskategorierna ar storre
for kvinnor, vilket &r vantat da lderseffekten i Tabell 2 &r starkare for kvinn-
liga sokande. Alderseffekten &r dock dven mer icke-linjar for kvinnor &n for
man.

4.3 Skillnader mellan yrken och foéretag

En intressant fraga ar vad som karaktariserar de yrken och féretag dar alders-
och konseffekterna ar starka. Vi undersoker darfor skillnader med avseende pa
yrke, andel kvinnor bland de anstéllda och rekryterarens kon.

I den 6vre delen (panel A) av Tabell 3 visas effekterna for alder och kon for
varje yrke. Den forsta raden visar alderseffekten och det finns atminstone tva
saker som ar virda att notera. A ena sidan ar alderseffekten negativ och
statistiskt signifikant i samtliga sju yrken. Det bekraftar att aldersdiskri-
minering &r ett utbrett fenomen som inte &r begransat till ett fatal yrken. A
andra sidan skiljer sig storleken pa alderseffekten mellan yrkena (ett sa kallat
F-test forkastar starkt hypotesen att alderskoefficienten ar lika for alla yrken).
Alderseffekten &r storst i de tre yrkena fordonsférare, kock och foretagsséljare.

Den andra raden visar kénseffekten. Tidigare konstaterade vi att det endast
finns en liten skillnad mellan konen i genomsnitt, men nar vi tittar pa effekten
pa yrkesniva ser vi storre skillnader. Fér administrativa assistenter och lokal-
vardare visar resultaten att kvinnor har en higre svarsfrekvens an man. Dessa
tva yrken ar de mest kvinnodominerade i experimentet. | de tre mest mans-
dominerade yrkena fordonsforare, kock och foretagssaljare visar resultaten att
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kvinnor har en nagot lagre svarsfrekvens, men bara for kockar ar skillnaden
statistiskt signifikant.

| den nedre delen (panel B) av Tabell 3 skattar vi alderseffekten separat for
manliga och kvinnliga sokande i respektive yrke. For administrativa assistenter
och lokalvardare, de yrken dar kvinnor har en hogre svarsfrekvens, antyder
resultaten att detta drivs av att yngre kvinnliga s6kande har en fordel.
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Tabell 3 Sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare for respektive yrke

Adm. Lokal- Restaurang- Butiks- Foretags- Fordons- p-varde (test av

assistent Kock vardare bitrdde saljare séljare forare samma koeff.)

Panel A:

Alder x yrke -0,0029%** -0,0078*** -0,0046*** -0,0037*** -0,0022%** -0,0059%** -0,0083*** 0,000
(0,0006) (0,0011) (0,0009) (0,0007) (0,0007) (0,0012) (0,0016)

Kvinna x yrke 0,0541%*=* -0,0486** 0,0944*** 0,0190 0,0113 -0,0052 -0,0443 0,000
(0,0142) (0,0246) (0,0211) (0,0136) (0,0139) (0,0226) (0,0349)

Panel B:

Kvinna x yrke 0,1177%*= -0,0125 0,1673*** 0,0283 0,0445 -0,0425 -0,0483
(0,0343) (0,0500) (0,0448) (0,0410) (0,0318) (0,0609) (0,0865)

Alder x kvinna x yrke -0,0045%** -0,0088*** -0,0065*** -0,0040%*** -0,0031*** -0,0049%** -0,0082***
(0,0010) (0,0014) (0,0014) (0,0012) (0,0011) (0,0016) (0,0021)

Alder x man x yrke -0,0010 -0,0066*** -0,0022** -0,0035%*** -0,0012 -0,0070%** -0,0084*** ,
(0,0008) (0,0017) (0,0010) (0,0010) (0,0009) (0,0018) (0,0026)

p-varde (test av samma 0,009 0,311 0,014 0,761 0,142 0,391 0,948

koeff.)

Anm: Panel A och B é&r vardera en enda regression. Ingen av de tva regressionerna innehaller dummyvariabler for alder och kvinna. Bada inkluderar
variabler for sysselsattningsstatus, flexibel, typ av anstallningshistorik, typ av ansokan, ordning p& anstkan och fixa effekter for yrken och stader.
Standardfelen ar klustrade pa foretagsnivan. *** signifikant pa 1-procentnivan, ** signifikant pa 5-procentnivan och * signifikant pa 10-procentnivan.



Tabell 4 Sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare, kdnsférdelning och

rekryterarens kén

1) 2
Panel A: Kénsférdelning
Alder x Kvinna 50-100 % -0,0051***
(0,0006)
Alder x Kvinna 0-50% -0,0049***
(0,0006)
Kvinna x Kvinna 50-100% 0,0480***
(0,0125)
Kvinna x Kvinna 0-50% -0,0212*
(0,0122)
p-vérde (test av samma alderskoeff.) 0,845
p-varde (test av samma kdnskoeff.) 0,000
Antal observationer 4 607 4 607
Panel B: Rekryterarens kon
Alder x kvinnlig rekryterare -0,0053***
(0,0009)
Alder x manlig rekryterare -0,0048***
(0,0006)
Kvinna x kvinnlig rekryterare 0,0474**
(0,0190)
Kvinna x manlig rekryterare -0,0155
(0,0139)
p-varde (test av samma alderskoeff.) 0,659
p-varde (test av samma konskoefff.) 0,008
Antal observationer 3204 3204

Anm: Regressionen i kolumn 1 innehaller ingen variabel for alder men en dummy fér kvinna.
Det omvanda galler for kolumn 2. Alla regressioner inkluderar variabler for sysselsattningsstatus,
flexibel, typ av anstéllningshistorik, typ av ansokan, ordning pa ansckan och fixa effekter for
yrken och stader. Standardfelen &r klustrade pa foretagsnivan. *** signifikant pa 1-procentnivan,
** signifikant pa 5-procentnivan och * signifikant pa 10-procentnivan.

I den 6vre delen (panel A) av Tabell 4 visas resultaten for de drygt 4 600 fall
dar konsfordelningen bland de anstéllda finns tillganglig i registerdata. Vi
skattar separata alderseffekter for foretag som ar mansdominerade (0-50 pro-
cent kvinnor) respektive kvinnodominerade (50-100 procent kvinnor). Alders-
koefficienten & mycket likartad i de tva grupperna. Vi skattar dven separata
konseffekter for samma tva grupper. Har ser vi att konskoefficienten skiljer sig
betydligt (ett s kallat F-test visar att skillnaden ar statistiskt signifikant). Kvin-
nor har en fordel i féretag som &r kvinnodominerade och en nackdel i foretag
som ar mansdominerade. Da denna analys inkluderar sa kallade fixa effekter
for de sju snavt definierade yrkena gors jamforelsen inom yrken och dérmed
kan resultaten inte paverkas av yrkesspecifika egenskaper (till exempel
stereotyper om vilka yrken som &r "kvinnliga” respektive “manliga” jobb).
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| den nedre delen (panel B) av Tabell 4 undersoker vi skillnader med av-
seende pa rekryterarens kon. Vi far informationen om rekryterarens kon fran
det namn pa kontaktpersonen som anges i annonsen. Denna kontaktperson ar
med stor sannolikhet rekryteraren eller atminstone en person involverad i
rekryteringsprocessen. En kontaktperson anges i lite mer dn hélften av
annonserna, vilket motsvarar drygt 3 200 fall. Nar vi skattar separata alders-
effekter for foretag som har en kvinnlig respektive en manlig rekryterare ser vi
att alderseffekten ar mycket likartad i de tva grupperna. Vi skattar aven sepa-
rata konseffekter for foretag med kvinnliga och manliga rekryterare. Kons-
effekten varierar mer beroende pa rekryterarens kon. Kvinnor foredras av
kvinnliga rekryterare, medan manliga rekryterare verkar betrakta kvinnliga och
manliga s6kande som likvardiga. Aterigen inkluderar regressionerna sa kallade
fixa effekter for yrken, vilket innebér att resultaten ska tolkas inom yrken.

4.4  Vad sager arbetsgivarnai enkaten?

For att battre forsta varfor arbetsgivare diskriminerar genomforde vi en enkat-
undersokning, dar arbetsgivare stalldes infor ett antal fragor om hur de upp-
fattar anstallda i olika aldrar. Enkéten var en del i ett storre forskningsprojekt
om aldrande sa fragorna beror enbart olika aspekter pa aldrande. Under varen
2016 kontaktades ett representativt urval av svenska arbetsgivare via telefon for
att hitta en person som arbetar med rekrytering som kunde svara pa en
webbaserad enkat. For 3 937 arbetsgivare hittades en sadan person och 1 344
(34 procent) av dem besvarade enkaten.

En fraga i enkéten handlade om ett antal egenskaper hos arbetstagare i olika
aldrar. Fragan var: “Tank dig att ni ska anstalla en ny medarbetare till en typisk
anstallning pa er arbetsplats. Hur vl tror du att en genomsnittlig sokande i
respektive alder nedan skulle uppfylla egenskaperna, pa en skala fran (i mycket
liten utstrackning) till 10 (i mycket stor utstrackning)?”. De angivna aldrarna
var 20, 30, 40, 50 och 60 ar. De uppraknade egenskaperna var: i) sjalvgaende,
ii) ha latt att lara, iii) anpassningsbar/flexibel, iv) driven/initiativrik, v) struktu-
rerad, vi) teknisk yrkesfardighet, vii) kommunikationsformaga, viii) lojal/till-
forlitlig, ix) samarbetsformaga och x) ledarférmaga.

Det visar sig att det finns tre egenskaper som arbetsgivare svarade att de tror
tydligt forsamras med aldern: latt att lara, att vara anpassningsbar/flexibel och
att vara driven/initiativrik. Resultaten for dessa fragor illustreras i Figur 2 for
arbetstagare i aldrarna 30, 40, 50 och 60 ar, dar den genomsnittliga skillnaden i
vardering jamfort med en arbetstagare i aldern 20 visas (det vill siga i
forhallande till den horisontella linjen vid noll). De tva forsta egenskaperna har
en topp vid 30 ars alder och minskar darefter, medan den sista egenskapen har
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en topp vid 40 ars alder och sedan avtar. Ett 95 procents konfidensintervall
visar att samtliga tre nedgangar ar statistiskt signifikanta. Det faktum att den
upplevda nedgangen borjar vid denna tidiga alder antyder att en anledning till
att arbetsgivare diskriminerar relativt unga jobbstkande kan vara att de statis-
tiskt diskriminerar pa grund av sina uppfattningar om hur dessa egenskaper ut-
vecklas med aldern. For de dvriga sju egenskaperna i enkaten tyder arbetsgivar-
nas svar inte pa att de tror att dessa faktorer forsamras markant med aldern; den
grad i vilken man upplever att arbetstagarna har dessa egenskaper ar antingen
ganska konstant eller minskar nagot endast i den &ldsta aldersgruppen (det vill
sdga vid 60 ars alder). | synnerhet &r detta fallet for yrkesfardigheterna, vilket
kan forklara varfor vi inte hittar en interaktionseffekt mellan alder och
sysselsattningsstatus i experimentet. Signalen om langtidsarbetsloshet ar sanno-
likt framst ett test pa arbetsgivarnas uppfattning om yrkesfardigheter. Om deras
uppfattning ar att denna fardighet inte sjunker med aldern sa bor vi inte finna
nagon interaktionseffekt.

Figur 2 Skillnad i arbetsgivarnas uppfattning om olika egenskaper relativt en
20-arig arbetstagare
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Anm: Graferna ar konstruerade utifran svaren pa foljande enkatfraga: "Tank dig att ni ska an-
stalla en ny medarbetare till en typisk anstallning pa er arbetsplats. Hur val tror du att en genom-
snittlig sokande i respektive alder nedan skulle uppfylla egenskaperna, pa en skala fran (i mycket
liten utstrackning) till 10 (i mycket stor utstrackning)?”. De angivna aldrarna var 20, 30, 40, 50
och 60 ar. Graferna visar den genomsnittliga skillnaden i arbetsgivarnas uppfattningar jamfort
med en arbetare vid &ldern 20 &r (den horisontella linjen vid noll). Konfidensintervallen ar 95-
procentiga.
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Enkatsvaren ar i linje med resultaten fran andra enkatundersokningar med
arbetsgivare. De flesta av dessa studier staller fragor om huruvida arbetsgivaren
anser att aldre arbetstagare har mindre av vissa fardigheter och férmagor an
yngre arbetstagare (t.ex. Taylor och Walker 1998, AARP 2000, Grey och
McGregor 2003, Henkens 2005 och Pensionsmyndigheten 2012).

Resultaten visar vanligen att arbetsgivare oroar sig for att aldre arbetstagare
har samre formaga att lara sig nya saker, & mindre anpassningsbara/flexibla
och mindre ambitiésa. Dessutom finner man ofta inga tydliga tecken pa att
arbetsgivare tror att aldre arbetstagare har mindre yrkesfardigheter eller &r
mindre produktiva. Vissa studier indikerar ocksa att arbetsgivare oroar sig for
aldre arbetstagares fysiska styrka och halsa. En potentiell brist med dessa
studier &r att de ofta definierar dldre arbetstagare ganska grovt, till exempel
som arbetstagare éver 50 ar.

Tre andra fragor i enkaten var avsedda att mata arbetsgivarnas attityder till
yngre och aldre arbetstagare. Den forsta av dessa fragor fragar om effektivitet
och &r avsedd att mata betydelsen av statistisk diskriminering. Svaren visar att
de flesta arbetsgivare anger att bade yngre och aldre arbetstagare bidrar till en
effektiv produktion i ungefar samma omfattning. Den andra och tredje av dessa
fragor handlar om hur yngre och aldre arbetstagare bidrar till arbetsmiljén och
attityder till yngre och aldre arbetstagare i allménhet. Dessa fragor ar avsedda
for att mata betydelsen av alderism. Aterigen svarar de flesta tillfrigade att
bade yngre och éldre arbetstagare bidrar till en god arbetsmiljo och att ingen av
grupperna tar upp for mycket plats i samhallet i allmanhet. Ett potentiellt
problem med dessa ganska allmanna formulerande fragor ar att arbetsgivarna
kan ge de svar som de uppfattar ar “politiskt korrekta”. En annan fraga visar att
arbetsgivarna definierar en éldre arbetstagare som ndgon som ar 6ver 54 ar.

4.5  Tolkning av resultaten

Forklaringar av aldersdiskriminering

Ett av vara mest sladende resultat ar att den negativa alderseffekten borjar sa
tidigt i det aldersintervall som vi studerar. Var analys visar att marginaleffekten
av alder &r starkast langt tidigare an den alder dar arbetstagare vanligen be-
traktas som aldre av arbetsgivare. Darmed &r det osannolikt att alderism &r den
huvudsakliga forklaringen till aldersdiskrimineringen da det ar osannolikt att
alderism paverkar arbetstagare redan i 40-arsaldern. Denna slutsats stammer
val 6verens med enkéatsvaren som inte visar nagra tecken pa att arbetsgivare har
preferenser mot &ldre arbetstagare. Den tidiga alderseffekten gor det ocksa
osannolikt att stereotyper om samre yrkesfardighet, fysisk styrka och hélsa &ar
viktiga forklaringar till aldersdiskrimineringen. Aven i detta fall &r det osanno-
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likt att personer redan i 40-arsaldern saknar viktiga yrkesfardigheter, har lag
fysisk styrka eller dalig halsa. Aterigen stodjer enkatsvaren detta d& arbets-
givarna verkar anse att yrkesfardigheterna faktiskt forbattras med aldern
atminstone upp tills 50-arsaldern.

Den uppenbara fragan ar darfor vilka mekanismer som potentiellt kan for-
klara merparten av den betydande negativa alderseffekten. En sadan mekanism
bor bade vara relevant for en arbetare i 40-arsaldern, dar den negativa alders-
effekten startar, och vara oberoende av yrke, da det finns en stark alderseffekt i
alla yrken som vi studerar. Detta ar en svar fraga att besvara fullt ut, men var
analys pekar ut ndgra kandidater som mer sannolika &n andra.

Enkaten visar att det finns tre egenskaper som arbetsgivare svarar ar viktiga
och som de oroar sig for att arbetstagare 6ver 40 ar har borjat forlora: For-
magan att lara sig nya saker, vara anpassningsbar/flexibel och vara driven/ini-
tiativrik. En potentiell forklaring till aldersdiskrimineringen &ar saledes att
arbetsgivare statistiskt diskriminerar da de tror att arbetstagare forlorar dessa
formagor relativt tidigt i det aldersintervall som vi studerar. En fordel med
denna forklaring ar att dessa formagor ar allmanna och kan darfor vara viktiga i
de flesta yrken, om &n i olika grad.

Aven om vdra resultat tyder pd att ndgra forklaringar av aldersdiskrimi-
nering ar mer sannolika kan vi inte helt utesluta nagon forklaring. Till exempel
visar vara resultat att svarsfrekvensen fortsatter att falla for de aldsta arbets-
tagarna (till exempel bland dem i aldern 55-70 ar), om &n i avtagande takt.
Aven om alderism, stereotyper om forlorade yrkesfardigheter, 1&g fysisk styrka
eller dalig hélsa &r osannolika forklaringar till att arbetare i 40-arsaldern valjs
bort kan dessa faktorer fortfarande ha betydelse bland de &ldsta.

Alternativa efterfragebaserade forklaringar av alderseffekterna
En viktig fraga ar om det finns andra alternativa forklaringar pa efterfragesidan
an aldersdiskriminering som skulle kunna forklara alderseffekterna.

En potentiell forklaring &r att det kan vara dyrare att anstélla &ldre an yngre
arbetstagare. Det skulle kunna vara fallet om I6neséttningen ar baserad pa alder
sa att arbetsgivare alltid maste betala aldre en hogre 16n oavsett hur produktiva
de ar. Loner baserade pa alder ar vanliga i vissa europeiska lander, men i
Sverige ar alder &r inte en relevant faktor for arbetare dver 35 ar i de kollektiv-
avtal som i stor utstrackning bestamma léner for arbetstagare i lag- och medel-
kvalificerade yrken. Dessutom bygger de flesta av de teoretiska argumenten for
aldershaserade léner pa langsiktiga implicita kontrakt med befintliga anstallda
(jfr Lazear 1979). Det ar darfor inte uppenbart varfor dessa Overvaganden
skulle vara viktigt for ingangslonerna for nyanstallda. Ett annat skal till varfor
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det kan vara dyrare att anstélla aldre arbetstagare ar om det finns andra lone-
relaterade kostnader, till exempel pensionspremier, som &ar hogre for aldre
arbetstagare. | Sverige ar tjanstepensionspremierna for arbetaryrken dock inte
aldersberoende. Ett tredje skal till varfor det kan vara dyrare att anstalla aldre
arbetstagare ar om arbetsgivaren betalar stora utbildningskostnader for sina ny-
anstallda. Da kan det hdvdas att arbetsgivaren har incitament att undvika aldre
eftersom de kan forvéntas forbli anstéllda under en kortare tidsperiod. For de
yrken som vi studerar forvéntar vi oss dock inte att utbildningskostnader ar
viktiga, sarskilt inte med tanke pa att alla arbetssokande i experimentet redan
har atminstone tio ar av yrkesspecifik erfarenhet. Dessutom avtar arbetskraftens
rorlighet med aldern, vilket medfor att det ar langt ifran sjalvklart att den for-
vantade anstallningstiden &r kortare for aldre arbetstagare. Vi kan forstas inte
utesluta mojligheten att vissa arbetsgivare upplever dldre arbetstagare som
dyrare att anstalla. Men om dessa uppfattningar ar felaktiga sé ar det bara ytter-
ligare ett exempel pa statistisk diskriminering. Sammantaget drar vi slutsatsen
att det ar osannolikt att andra Gvervaganden pa efterfragesidan an diskrimi-
nering ar den huvudsakliga forklaringen till alderseffekterna.

Skillnaderna i konseffekten mellan yrken och foretag

En annan intressant fraga ar hur vi ska tolka skillnaderna i konseffekten. En
ganska enhetlig bild framtrader av hur svarsfrekvensen for kvinnliga stkande
varierar Over yrken, med konsfordelningen i foretagen och med rekryterarens
kén. Kvinnliga stkande foredras i kvinnodominerade yrken, i foretag med en
hdg andel kvinnliga anstéllda och i foretag dar rekryteraren ar en kvinna. Det
bor noteras att de tva sistnamnda resultaten galler inom snévt definierade yrken
(det vill saga i en regression dar sa kallade fixa effekter for yrken ingar). Dessa
resultat kan darmed inte forklaras av stereotyper om vilka yrken som betraktas
som “kvinnliga” respektive “manliga” jobb. Istallet antyder vara resultat att
grupptankande paverkar rekryteringarna, dar framforallt kvinnor verkar foredra
kvinnliga sokande. Ett sadant beteende kan bidra till att forstirka den
omfattande konsuppdelningen pa arbetsmarknaden. Att kvinnor har en fordel i
kvinnodominerade yrken liknar resultaten i en del tidigare studier som Carlsson
(2011), Riach och Rich (2006), och Weichselbaumer (2004).

5 Slutsatser

| de flesta lander existerar systematiska alders- och konsskillnader i viktiga
arbetsmarknadsutfall. Dessa skillnader kan avspegla antingen efterfrage- (det
vill séga diskriminering) eller utbudseffekter. | denna studie undersoker vi
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betydelsen av efterfrageeffekter genom att analysera i vilken utstrackning
arbetsgivare anvander information om en arbetssokandes alder och kon i sina
rekryteringsbeslutet. Vi genomférde ett faltexperiment, dar dver 6 000 fiktiva
jobbansokningar med slumpmassigt tilldelad information om alder (i intervallet
35-70 ar) och kon skickades till arbetsgivare med en utannonserad vakans och
arbetsgivarnas svar registrerades.

Vi finner att det finns en stark negativ alderseffekt i samtliga yrken som vi
undersoker. Svarsfrekvensen borjar falla redan tidigt i det aldersintervall som
vi studerar och vid pensionsaldern ar svarsfrekvensen nara noll. Den tidiga
nedgangen i svarsfrekvensen tyder pa att den huvudsakliga forklaringen till
aldersdiskriminering pa arbetsmarknaden inte handlar om att vara &ldre, sag
éver 55 ar, utan snarare om att inte vara ung, sag under 40-45 ar. Sannolika
forklaringar till diskrimineringen ar aldersstereotyper hos arbetsgivare om
formagan att lara sig nya saker, vara anpassningsbar/flexibel och vara dri-
ven/initiativrik, medan alderism och forvantningar om samre yrkesfardigheter
framstar som mindre sannolika.

Vi finner inga tecken pa konsdiskriminering mot kvinnor i genomsnitt, men
konseffekten ar heterogen med avseende pa yrke och foretag; kvinnor har en
hogre svarsfrekvens i kvinnodominerade yrken, kvinnodominerade foretag och
foretag dar rekryteraren ar en kvinna. Dessa resultat tyder pa att grupptankande
paverkar anstallningsmonstret, vilket kan forstarka den befintliga konsuppdel-
ningen pa arbetsmarknaden.

En viktig fraga &r i vilken grad vara resultat ar giltiga utanfor den specifika
sOkkanal och de specifika yrken och stdder som vi studerar. Det &r vélként att
manga vakanser i bade Sverige och i andra lander tillsatts genom informella
sokkanaler. Det finns dock inga uppenbara skal att forvanta sig att alder och
kon bor spela en mindre roll vid informella rekryteringar. Snarare kan det
motsatta havdas, dvs. att diskriminering kan vara vanligare vid rekryteringar
som ar mindre transparenta. Nar det géller yrkena i experimentet bér de vara
representativa for lag- och medelkvalificerade yrken bade i Sverige och i de
flesta andra véstlander. Om resultaten &ven &r giltiga for hogkvalificerade
yrken ar mer oklart, men sadana yrken &r svara att studera med den metod vi
anvéander. Att yrkeserfarenhet kan vara viktigare i hogkvalificerade yrken talar
for mindre aldersdiskriminering. Dock talar det faktum att aldersprofilerna for
sysselsattning och arbetsloshetens varaktighet &r mycket lika for arbetsmarkna-
den som helhet och for laguthildade yrken for att vara resultat kan vara
representativa.

Ytterligare en aspekt pa extern validitet &r om vara resultat ar specifika for
Sverige eller &r giltiga dven for andra lander. | en internationell jamforelse &r
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det svenska arbetskraftsdeltagandet bland &ldre och kvinnor hogt (ar 2015 var
sysselsattningsgraden 74,6 procent for arbetstagare i aldrarna 55-64 ar och 75,1
procent for kvinnor i aldrarna 16-64 ar). Det innebar att det ar mer troligt att
vara resultat ar representativa for andra lander med ett hogt arbetskrafts-
deltagande i dessa grupper. For lander med ett l&gre arbetskraftsdeltagande
bland aldre och kvinnor kan de negativa effekterna vara annu storre eftersom
arbetsgivare i dessa lander férmodligen har mindre erfarenhet av att anstélla
sadana arbetstagare.

En intressant fraga ar om den starka negativa efterfrageeffekten av alder vi
finner 1d&mnar avtryck i andra ekonomiska data. Registerdata visar att arbetslos-
hetstiden uppvisar en nastan konstant 6kning med aldern. Detta monster ar for-
enligt med vara experimentella resultat. Profilen mellan svarsfrekvens och
alder i experimentet &r nastan inversen av profilerna for arbetsloshetstid. Vi kan
dock inte bortse fran att utbudseffekter rimligtvis ocksa ar viktiga i den ovre
delen av det aldersintervall som vi studerar, dar det finns en faktisk majlighet
att lamna arbetskraften. Arbetskraftens rorlighet avtar ocksa med alder pa ett
sdtt som &r forenligt med resultaten i experimentet. Aven om den framsta an-
ledningen till att rérligheten pa arbetsmarknaden ar lagre bland &ldre troligen &r
att manga av dem ar valmatchade kan den lagre rorligheten ocksa aterspegla
diskriminering. En del arbetstagare kan forvéanta sig diskriminering, och darfor
inte soka efter ett nytt jobb, eller inte finna ett nytt jobb pd grund av
diskriminering.

Vara resultat visar att beslutsfattare som arbetar med reformer for att fa
aldre att stanna langre pa arbetsmarknaden star infor en dubbel utmaning. Den
negativa efterfrageeffekten ar starkast for de dldsta arbetstagarna och dessutom
finns det troligen en negativ utbudseffekt bland dem. Om samhallet ska lyckas
med att senareldgga ménniskors pension och ¢ka arbetskraftsdeltagandet och
sysselsattningen bland aldre arbetstagare maste bade utbudet av arbetskraft
bland aldre 6ka och aldersdiskrimineringen motverkas.
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Appendix: Exempel pa en jobbansdkan

Hej,
Det utannonserade jobbet (annons [annons1] pa Platsbanken) later mycket

intressant och passar precis vad jag skulle vilja jobba med framdver.

Om jag ska berétta lite om mig sjalv sa heter jag Anna Eriksson och &r 38 ar.
Sedan tidigare har jag lang erfarenhet av att jobba som administrator. Mitt
senaste jobb var pd Adecco dar mina arbetsuppgifter var bokféring och bokslut,
kund- och leverantérsreskontra och allméanna kontorsuppgifter hos de olika
kundforetagen.

Som person &r jag social, samarbetsvillig, noggrann och van vid en hég
arbetstakt. Tillsammans med min sambo &gnar jag garna fritiden at att

motionera och umgas med vara manga vanner.

Jag kommer gédrna och presenterar mig narmare vid en intervju. Da tar jag
givetvis med mina betyg och referenser fran tidigare jobb.

Vanlig halsning

Anna Eriksson
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Meritforteckning
Personlig information:

Anna Eriksson

Nibblevégen 3, 177 36 Jarfélla
0737-847914
anna.ia.eriksson@gmail.com
1976-12-03

Arbetslivserfarenhet

mars 2008 — mars 2015 Adecco Sweden AB. Bokforing och bokslut
kund- och leveranttrsreskontra, allménna
kontorsuppgifter

2005 - 2008 TeliaSonera Sverige AB.
Ekonomiadministration

Skola

1992 - 1994 Distributions- och kontorslinje, Stockholm
1983 — 1992 Grundskola, Stockholm

Sprak

Svenska Modersmal

Engelska Bra

Datakunskaper

Word, Excel, mail och Internet. Erfarenhet av program for 16ner och bokforing.

Korkort

Personbil.
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