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Sammanfattning

Vi studerar svenska arbetsgivares rekryteringsbeteende med data fran ett hypo-
tetiskt valexperiment (ett “stated choice” experiment). | experimentet far
arbetsgivarna forst beskriva en anstélld som nyligen slutat och darefter vélja
mellan tva hypotetiska sokande att kalla till en anstallningsintervju eller att
anstalla som en ersattare for den tidigare anstallde. De tva sékande skiljer sig at
vad géller kon, alder, utbildning, erfarenhet, etnicitet, religios trosuppfattning,
familjesituation, vikt och halsa. Vara resultat visar att arbetsgivare véljer bort
sokande som é&r éldre, icke-européer, muslimer, judar, har flera barn, &r
overviktiga eller har en historik av sjukfranvaro. Vi finner ocksa att en 6kning
av arbetsgivarnas kostnad for osdkerhet i anstéliningsprocessen — genom ett
Okat medfinansieringsansvar i sjukforsékringen — riskerar att leda till att farre
personer anstalls, men att det inte paverkar graden av diskriminering. Slutligen
finner vi endast sma skillnader i graden av diskrimineringen mellan olika typer
av rekryterare och foretag. Sammantaget indikerar vara resultat att diskri-
mineringen, atminstone delvis, aterspeglar diskriminering pa grund av oséker-
het om de s6kandes produktivitet (dvs. statistisk diskriminering).
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1 Introduktion

| Sverige, liksom i de flesta andra vastlander, ar diskriminering pa arbets-
marknaden ett omdebatterat &mne. Forskning antyder att de inkomstskillnader
vi observerar till stor del &r resultatet av skillnader i méjligheterna till anstéll-
ning och befordran.® Fér att férstd skillnaderna i arbetsmarknadsutfall mellan
olika grupper ar det darfor viktigt att veta hur personer rangordnas vid anstéll-
ning, befordran och uppsagning.

Att forhindra diskriminering har hog prioritet i de flesta l&nder. Enligt den
svenska diskrimineringslagen far arbetsgivare inte diskriminera baserat pa kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder. Arbets-
givare far saledes inte basera anstallnings- eller lonesattningsbeslut pa dessa
faktorer. Arbetsgivare kan dock ha incitament att anvanda dessa enkelt obser-
verbara egenskaper for att rangordna sokande om de tror att dessa faktorer
sager nagot om de sokandes produktivitet.

Att bevisa forekomsten av diskriminering i ett enskilt fall & dock svart
eftersom det ofta a&r majligt for arbetsgivarna att hdvda att de fattat sina rekry-
teringsbeslut baserat pa legitima snarare an diskriminerande grunder. Det ar
exempelvis ofta mojligt for en arbetsgivare att hévda att en utrikes fodd
sokande har samre sprakkunskaper an en inrikes fodd sokande. Genom aren har
manga atgarder provats for att forhindra diskriminering. Till exempel har
forsok med anonyma ansokningar genomforts, men sadana atgarder kan bara
forhindra diskriminering i de inledande faserna av en rekrytering.? For att
utforma effektiva atgarder mot diskriminering kravs det god kunskap om
diskrimineringens omfattning och karaktar.

Generellt ar det mycket svart att studera diskriminering med retrospektivt
insamlade data. Forklaringen till detta dr att det ofta ar omdjligt att sérskilja
betydelsen av de faktorer som arbetsgivarna observerar men som det saknas
information om i datamaterialen (dvs. icke-observerbar heterogenitet) och
diskriminering. Darfor har manga forskare pa senare ar 6vergatt till att anvanda
faltexperiment for att studera diskriminering. | sadana experiment skickas
antingen fiktiva ansokningar (korrespondensstudier) eller fiktiva arbetssokande
till rekryterande arbetsgivare. De stkande gors identiska i alla avseenden utom
ett — till exempel kon eller etnicitet — och sedan analyseras arbetsgivarnas
respons for att undersdoka om diskriminering férekommer. Féltexperiment ger
storre mojligheter dn traditionella metoder att pavisa diskriminering, men har

! Se exempelvis Edin & Aslund (2001).
2 Se exempelvis Aslund & Nordstrém Skans (2012).
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ocksa ett antal problem.?® Experiment med fiktiva arbetssékande har kritiserats
dels for att de personer som spelar arbetssékande vanligen ar medvetna om
syftet med experimentet och att de darmed kan paverkas i sitt agerande, dels for
att det ar svart att sakerstélla att de sokande verkligen framstar som identiska
for arbetsgivarna i alla andra avseenden. Korrespondensstudier har farre nack-
delar, men aven dessa studier har kritiserats. Sadana studier kan bara pavisa
diskriminering i den inledande fasen av en rekrytering och kan alltsa inte sdga
nagot om diskrimineringens omfattning i anstéllnings- och I6nesattnings-
besluten. Det ar dven svart att sarskilja olika typer av diskriminering i dessa
studier. Preferensdiskriminering &r nar arbetsgivare diskrimineringar baserat pa
sina egna, sina anstélldas eller sina kunders vérderingar.” Statistisk diskri-
minering ar nér arbetsgivare som inte kan bedéma en enskild sokandes produk-
tivitet utgar fran skillnader i genomsnittlig (eller spridning i) produktivitet
mellan olika grupper i sina anstéllningsbeslut.® Att kunna sarskilja olika typer
av diskriminering ar viktigt eftersom detta kan paverka vilka motatgarder som
bor valjas; till exempel hardare tillampning av diskrimineringslagstiftningen
(preferensdiskriminering) eller utbildningsinsatser (statistisk diskriminering).
Slutligen kan det havdas att det &r oetiskt att utsatta arbetsgivare for fiktivt
jobbsokande. Givet existerande metoders begrénsningar finns det dérfor ett
behov av nya angreppssétt for att studera diskriminering.

Syftet med denna studie ar att underséka om arbetsgivare diskriminerar
baserat pa de jobbstkandes kon, alder, etnicitet, religiésa trosuppfattning,
familjesituation, vikt eller historik av sjukfranvaro.® Vidare avser vi att férsoka
sarskilja mellan olika typer av diskriminering. Vi studerar om graden av
diskriminering paverkas av foretagens kostnader for osakerhet i anstallnings-
besluten, matt som omfattningen av medfinansieringen i sjukforsékringen, samt
om graden av diskriminering skiljer sig at mellan olika typer av rekryterare (till
exempel mén/kvinnor och invandrade/svenskfodda) och foretag (till exempel
sektor och storlek).

For att gora detta genomfor vi ett hypotetiskt valexperiment (ett "stated
choice” experiment). Det 4r en metod som ofta anvands i andra omraden inom
nationalekonomi, men var studie ar den forsta som anvander denna metod for

® Dessa problem diskuteras mer i detalj i Heckman (1998) och Heckman & Siegelman (1993).

* Se Becker (1957).

% Se Aigner & Cain (1977) och Phelps (1972).

® Genomgéende anvénder vi beteckningen diskriminering for alla situationer dar arbetsgivare
behandlar olika grupper olika. Det bor dock noteras att bara vissa former av diskriminering ar
olagliga enligt diskrimineringslagen.
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att studera arbetsgivares rekryteringsbeteende.” | experimentet far arbets-
givarna forst beskriva en anstalld som nyligen slutat och dérefter vélja mellan
tva hypotetiska sokande att kalla till en anstallningsintervju eller att anstalla
som en ersattare for den tidigare anstallde. De tva sékande skiljer sig at vad
géller fyra egenskaper, men &r identiska med den tidigare anstéllde vad galler
alla andra egenskaper. For att mata varje egenskaps marginella vérde (i kronor)
ar 16nen en av de egenskaper som varieras. FOr att méta effekten av kostnaden
for osékerhet i anstallningsbeslutet & omfattningen av medfinansieringen i
sjukforsakringen ocksa en av de faktorer som varieras (vi anvander tre vél-
kanda alternativ). | det forsta steget (intervju) ar de andra faktorerna kon, alder,
utbildning och erfarenhet. | det andra steget (anstéllning) &r de andra faktorerna
kdn, etnicitet, religios trosuppfattning, familjesituation, vikt och historik av
sjukfranvaro. Den exakta utformningen av experimentet har gjorts utifran
diskussioner med arbetsgivare och en pilotstudie.

Den hypotetiska ansatsen har flera fordelar jamfort med andra metoder. For
det forsta ger den oss full kontroll éver den information som é&r tillganglig for
de rekryterande arbetsgivarna. Det innebér att vi kan isolera effekten av var och
en av de sdkandes egenskaper utan att behdva oroa oss for icke-observerbar
heterogenitet. Detta liknar fordelen med korrespondensstudier. For det andra
ger den oss mojlighet att studera manga olika former av diskriminering - till
exempel kon, alder och etnicitet — samtidigt, vilket mojliggor en jamforelse av
graden av olika former av diskriminering. Detta skiljer sig at fran traditionella
korrespondensstudier. For det tredje ger den oss mdjlighet att studera effek-
terna av egenskaper som kan vara relevanta i alla stegen av rekryterings-
processen; dvs. bade i intervju- och anstallningsbeslutet. Detta ar inte majligt i
korrespondensstudier dar bara den inledande fasen av rekryteringen kan
studeras. FoOr det fjarde ger den oss mojlighet att rakna ut det marginella vérdet
av varje egenskap, dvs. hur mycket lénen maste sankas for att arbetsgivarna ska
betrakta sokande med respektive utan en viss egenskap som likvérdiga. Detta &r
ett nytt sétt att kvantifiera diskriminering som inte ar mojligt i en korre-
spondensstudie och som kan ha implikationer for l6neséttningen. For det femte
ger det faktum att vi varierar kostnaden for osdkerhet i anstéliningsbeslutet, i
form av olika omfattning av medfinansieringsansvaret, oss tva nya mojligheter
att sarskilja olika typer av diskriminering: Om graden av diskriminering pa-
verkas av omfattningen av medfinansieringen, eller inte skiljer sig at mellan
olika typer av rekryterare som exempelvis invandrade och svenskfédda, talar
detta for statistisk diskriminering. Forklaringen &r att det inte finns nagot skal
att tro att arbetsgivarnas preferenser ska paverkas av omfattningen av med-

" Metoden anvands ofta inom transport-, turism- och miljéekonomi.
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finansieringen eller att olika typer av rekryterare ska ha identiska preferenser.
En sadan analys ar vanligen inte mojlig i korrespondensstudier eftersom
rekryterarnas identitet ofta ar okdnd. For det sjatte innebar det faktum att
arbetsgivaren bara kan valja mellan de tva hypotetiska sokande att vi har en
storre maojlighet att mata graden av diskriminering pa en marknad an i korre-
spondensstudier dar arbetsgivaren ocksa har flera andra (riktiga) stkande att
vélja mellan. Slutligen innebér det faktum att alla rekryterare & medvetna om
att de deltar i ett experiment, och ges mojlighet att avsta fran att delta, att det
inte uppstar nagra etiska betankligheter.

En begransning med den hypotetiska ansatsen &r att den baseras pa uppgivet
snarare &n realiserat beteende. Ett potentiellt problem &r darfor att arbetsgivare
kan forsoka dolja sin diskriminering, dvs. att en hypotetisk eller strategisk bias
kan uppstad. Utformningen av experimentet, till exempel att rekryterarna maste
bedoma flera egenskaper samtidigt — gor det dock svart for rekryterarna att
besvara fragorna strategiskt. Dessutom bor resultatet, om rekryterarna forsoker
dolja sin diskriminering, bli att vi underskattar graden av diskriminering
eftersom det etiskt forsvarbara agerandet &r att inte diskriminera.

Vara resultat visar att arbetsgivarna valjer bort sokande som ar aldre, icke-
européer, muslimer, judar, har flera barn, ar dverviktiga eller har en historik av
sjukfranvaro. Graden av diskrimineringen ar omfattande och motsvarar en
I6nesankning pa upp till 50 procent. Vi finner dven att en 6kad medfinansiering
i sjukforsakringen riskerar att leda till farre nyanstéliningar, men att den inte
paverkar graden av diskriminering. Slutligen, finner vi endast sma skillnader i
graden av diskriminering mellan olika typer av rekryterare och foretag.

Resten av rapporten &r disponerad enligt foljande. | avsnitt 2 beskrivs
experimentet, i avsnitt 3 aterfinns en deskriptiv beskrivning av datamaterialet, i
avsnitt 4 presenteras och diskuteras resultaten, och i avsnitt 5 sammanfattas
slutsatserna.

2 Experimentet

For att studera diskriminering genomfor vi ett hypotetiskt valexperiment. Det
innebar att arbetsgivarna forst far beskriva en anstalld som nyligen slutat och
darefter valja mellan tva hypotetiska sokande att kalla till en anstallnings-
intervju eller att anstdlla som en erséttare for den tidigare anstallde. De
sokandes egenskaper varieras pa ett sadant satt att vi kan studera olika former
av diskriminering.

For att experimentet ska fungera som avsett ar det viktigt att de deltagande
rekryterarna uppfattar det som realistiskt. For att uppna detta inledde vi med att
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intervjua ett antal rekryterare om deras anstallningsstrategier. Darefter genom-
forde vi en pilotstudie dar vi testade fragorna i fokusgrupper med rekryterare
samt utformade en preliminar enkat som vi skickade till 40 foretag, Baserat pa
resultaten av dessa preliminéra test utformade vi den slutgiltiga enké&ten som vi
skickade till rekryterare vid 1 000 arbetsstéllen. Experimentet genomférdes
under 2007. Nedan beskrivs ¢versiktligt experimentets utformning.

2.1 Intervjuerna och pilotstudien

For att fa en battre forstdelse for rekryteringsprocessen intervjuade vi nio
personalchefer med lang erfarenhet av rekrytering. Speciellt diskuterade vi
vilka metoder de anvande for att vélja vilka sokande de skulle kalla till anstéll-
ningsintervjuer och hur de beddmde de stkande under dessa intervjuer. Vi
diskuterade &ven hur val de kande till sjukforsakringssystemet och med-
finansieringen. Baserat pa dessa diskussioner framstod det som mdjligt att
studera effekterna av kon, alder, utbildning, erfarenhet, etnicitet, religios tros-
uppfattning, familjesituation, vikt, historik av sjukfranvaro, 16n och typ av
medfinansiering i sjukforsakringssystemet.

Dérefter utformade vi en pilotenkét och testade den i tre fokusgrupper med
runt nio deltagare i varje grupp. Deltagarna fick fylla i enkaten som bestod av
fragor dar de fick vélja mellan tva hypotetiska sokande och darefter diskutera
enkatens utformning. Utifran diskussionen i fokusgrupperna drog vi féljande
slutsatser: (i) Rekryterarna kom tydlig ihag den anstallde som senast slutat och
vilka egenskaper den personen hade, (ii) rekryterarna indikerade att de anvénde
signaler for produktivitet for att rangordna de sokande och att de anvande olika
signaler i intervju- och anstéllningsfasen av en rekrytering, (iii) rekryterarna
indikerade att valet mellan de tva hypotetiska sokande i enkaten blev svart om
fler &n fyra egenskaper varierades samtidigt, och (iv) rekryterarna indikerade
att de forstod experimentets utformning.

2.2 Utformningen av experimentet

Vi beslutade oss for att studera egenskaper hos de arbetssékande som kan vara
av betydelse i bada faserna av rekryteringsprocessen, dvs. bade i intervju- och
anstallningsbeslutet. Vi inkluderade alltid I6nen och omfattningen av med-
finansieringen. | intervjufasen valde vi dérutdver att inkludera fyra egenskaper
(kon, alder, utbildning och erfarenhet). Alla dessa ar egenskaper som vanligen
aterfinns i ett CV. | anstallningsfasen valde vi att inkludera sju egenskaper
(kon, etnicitet (fodelseland), religits trosuppfattning, familjesituation (antal
barn), vikt och tvd matt pa historik av sjukfranvaro (frekvens och intensitet)).
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Alla dessa ar egenskaper som ofta observeras eller diskuteras under en anstall-
ningsintervju, men som vanligen inte inkluderas explicit i ett CV.

Det visade sig att vi behdvde inkludera 156 hypotetiska sokande i enkaterna
for att kunna estimera de effekter vi ar intresserade av, vilket kan uppnas
genom att anvanda tretton varianter av enkaten med tolv fragor i varje (fyra
frdgor om intervju och atta fragor om anstallning).® Ett exempel pa en fraga av
varje typ aterfinns i Appendixet. Vid utskick till foretag drogs slumpmassigt en
variant av enkaten. Utdver fragorna om valen mellan de hypotetiska sokande
inkluderades detaljerade fragor om den senaste anstéllde som slutat, rekryte-
raren samt foretaget i enkaten.

2.3 Egenskaperna

De flesta av de egenskaper som vi inkluderade i enkaterna och deras alternativ
ar véldigt naturliga och aterges i Tabell 1.

De tva egenskaper som kan behdva motiveras lite utforligare ar de sokandes
vikt och typen av medfinansiering i sjukforsakringen. For de sdkandes vikt
anvande vi oss av de siluetter som har tagits fram av Stunkard m.fl. (1983) och
som anvants i ett antal tidigare studier. Siluetterna for mén och kvinnor
illustreras i Figur 1. Siluett 1/2 representerar undervikt, siluett 3/4 normalvikt,
siluett 5/6 Gvervikt och siluett 7/8/9 kraftig dvervikt. Vi anvander oss av de tre
sistndmnda kategorierna. For omfattningen av medfinansieringen i sjuk-
forsakringen anvéande vi tre alternativ: tva veckors arbetsgivarbetald sjuklon,
tre veckors arbetsgivarbetald sjuklon samt tva veckors arbetsgivarbetald
sjuklon foljt av 15 procents medfinansiering under resten av sjukfranvaron. Vi
forvantar oss att arbetsgivarna uppfattar kostnaden for osékerhet i anstall-
ningsbeslutet som l&gst i det forsta alternativet och hdgst i det sista alternativet.
Det bor noteras att alla dessa alternativ har diskuterats i debatten och var
valkanda for alla rekryterare som ingick i pilotstudien. Notera ocksa att 16nen
relateras till den tidigare anstélldes 16n.

8 | Eriksson m.fl. (2012) beskrivs detta mer i detal].
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Tabell 1 De s6kandes egenskaper

Koén Kvinna
Man

Alder 29 ar eller yngre
30-55 ar
56 ar eller aldre

Utbildning Lagsta uthildning som &r majlig for det aktuella jobbet (lagsta
kvartilen)
Genomshnittlig utbildning for det aktuella jobbet (de mellersta
kvartilerna)
Hogsta utbildning foér det aktuella jobbet (hégsta kvartilen)

Erfarenhet 4 &r eller mindre

5-7 ar

8 ar eller mer
Etnicitet De nordiska landerna

Europa utom de nordiska landerna
Afrika, Mellandstern, Sydamerika

Religiés Kristen
trosuppfattning Jude

Muslim
Familjesituation Inga barn

1 barn

2 barn eller fler
Vikt Normal vikt

Overvikt

Kraftig dvervikt
Frekvens av 1-2 ganger per ar
sjukfranvaro 3-5 ganger per ar

6 eller fler ganger per ar
Intensitet av 7 eller farre dagar per tillfélle
sjukfranvaro 8-14 dagar per tillféalle

15 eller fler dagar per tillfalle
Lén 10 % lagre 16n an den tidigare anstéllde

Samma I6n som den tidigare anstallde
10 % hogre 16n &n den tidigare anstéllde

Foretagens 3 veckors sjuklon
medfinansiering i 2 veckors sjuklon
sjukforsékringen 2 veckors sjuklon foljt av 15 % medfinansiering

Figur 1 Siluetter som illustration av vikt (omtryckt fran Stunkard m.fl., 1983)
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2.4 Validitet

Ett potentiellt problem med experimentet &r att deltagarnas svar — och dérmed
de uppmatta preferenserna och marginella vardena — kan avvika fran vad
utfallet skulle ha blivit i verkligheten. Detta problem kallas hypotetisk eller
strategisk bias. Den nérbesldktade metoden betingad vérdering — dar personer
tillfragas om sin betalningsvilja for varor som saknar ett marknadspris — har
ofta kritiserats for att ge upphov till en sadan bias. | litteraturen har det dock
foreslagits ett antal metoder for att komma tillrdtta med detta problem, och ett
flertal studier fran senare ar visar att utfallen fran experimenten ofta samman-
faller med verkligheten. Studierna indikerar att omfattningen av hypotetisk bias
beror av utformningen av fragorna, och att det framforallt &r i situationer dar en
hog vardering kan anses ha en stark etisk dimension (t.ex. vérdering av
utrotningshotade djur och vaxter) som avvikelser kan uppsta.®

Hypotetiska valexperiment avviker fran betingade vérderingsexperiment
genom att tillféra realism till experimentet da deltagarna far vélja mellan
alternativ med olika egenskaper i situationer som liknar de situationer som de
stéalls infor i verkligheten, till exempel som i vart fall ett rekryteringsbeslut. For
sadana experiment finns det ett flertal studier som indikerar att véarderingen i
experimenten sammanfaller med varderingen i verkligheten.*

Litteraturen indikerar att det finns flera satt att minimera problemen med
hypotetiskt bias i hypotetiska valexperiment. For det forsta bor deltagarna ges
tillrécklig information om den vara (person) som ska véarderas. For det andra
bor deltagarna ges en kénd referensvara (referensperson) mot vilken de kan
jamfora de olika alternativen. For det tredje bor deltagarna ges méjlighet att
fritt valja mellan alternativen eller att avsta fran att valja.

| vart fall inkluderar vi alla dessa aspekter. Alla deltagarna hanterar
rekryteringsfragor i sitt dagliga arbete, de ombeds att vélja mellan tva val-
definierade alternativ till en valkand tidigare anstalld, och de far valja fritt
mellan de tva alternativen eller avstd fran att vélja. Slutligen, eftersom det
etiskt forsvarbara beteendet &r att inte diskriminera, forvéntar vi oss att
eventuell aterstaende bias bor paverka resultaten i riktning nedat, dvs. reducera
estimaten av diskriminering.

® Se referenser i Eriksson m.fl.(2012).
19 bid.
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3 Data

| detta avsnitt beskrivs hur urvalet av arbetsgivare gick till samt presenteras
Oversiktlig deskriptiv statistik for arbetsgivarna, rekryterarna och den senaste
anstallde.

3.1 Urvalet av arbetsgivare

Vi beslutade oss for att studera medelstora och stora foretag i Stockholms lan
dar det finns 2 048 arbetsstallen med minst 20 anstallda. Fran denna grupp
valdes 1 000 arbetsstallen slumpmassig ut for att ingd i studien. For att kunna
studera skillnader mellan olika typer av foretag gjordes ett stratifierat urval
baserat pa arbetsstéllets storlek, konsfordelning och sektor. Enkatunder-
sokningen administrerades av SCB och enkaterna skickades via post till fore-
tagen. Ett medféljande brev angav att syftet med studien var att studera
foretagens rekryteringsbeteende. Deltagarna fick ingen kompensation for att
delta i undersokningen och ombads att atersanda enkaten via post. Tva pamin-
nelser skickades till dem som inte besvarade enkaten.

Svarsfrekvensen var runt 46 procent. Den var nagot hogre i den offentliga
sektorn &n i den privata sektorn. En separat analys av de som inte besvarade
enkaten visar att det framsta skalet var tidsbrist snarare an en ovilja att besvara
fragor om sitt rekryteringsbeteende. Totalt ingar 426 arbetsstallen (rekryterare)
i analysen, vilket motsvarar 4 895 observationer.™

3.2 Deskriptiv statistik

De arbetsstallen som ingar i studien aterfinns till runt tva tredjedelar i den
privata sektorn, till runt en tredjedel i den offentliga sektorn och omkring
hélften har mindre &n 50 anstallda.

Av de rekryterare som besvarande enkéten var runt en tredjedel verk-
samhetschefer, en tredjedel personalchefer och en tredjedel andra personer som
arbetade med personalfragor. De flesta arbetade med rekrytering, personal-
fragor och rehabilitering, och de flesta hade arbetat med dessa fragor under ett
antal ar. Runt tre fjardedelar var 30-55 ar, runt en fjardedel Gver 55 ar, de flesta
var fodda i Sverige, nastan tva tredjedelar var kvinnor och de flesta hade flera
barn. De flesta var relativt hogutbildade och runt 80 procent hade en univer-
sitetsutbildning. Runt tre fjardedelar betraktade sig sjalva som kristna medan de
flesta av de Ovriga betraktade sig sjilva som ateister/agnostiker. En majoritet
sag sig sjdalva som &verviktiga och de flesta hade en begransad egen sjuk-
franvaro.

11 Arbetsgivare som svarade att ingen anstélld slutat exkluderades fran analysen.
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Nastan alla rekryterare rapporterade att minst en anstélld hade slutat under
de senaste tva aren och majoriteten att en anstalld slutat under de senaste sex
manaderna. Vi finner det darfor sannolikt att arbetsgivarna kom ihdg den
senaste anstéllde som slutat. Den senaste anstéllde var i de flesta fall en man
(51 %), 30-55 ar (69 %), fodd i Sverige (84 %), och hade gymnasie- (39 %)
eller universitetsutbildning (53 %). Majoriteten hade kvalifikationer som
ansags tillnora den tre hogsta kvartilerna. Majoriteten hade minst atta ars
erfarenhet (52 %), men hade bara tillbringat en begransad del av denna tid pa
sin nuvarande position. De flesta antogs vara kristna, men i runt en fjardedel av
fallen var deras religiésa trosuppfattning okénd for arbetsgivaren. De flesta
hade bara begransad sjukfranvaro och runt 40 procent ansags vara 6verviktiga.
Deras genomsnittliga 16n var 26 800 kronor och deras medianlén 25 000
kronor.

En viktig aspekt ar om rekryterarna forsoker fa tillgang till information om
de sokandes halsa och historik av sjukfranvaro under rekryteringsprocessen.
Knappt hélften av rekryterarna uppgav att de soker information om de
sokandes hélsa (44 %) eller sjukfranvaro (41 %). Det vanligaste sattet att fa
tillgang till denna information &r att fraga de sokande eller deras referens-
personer.

4 Resultat

| detta avsnitt undersoker vi effekten av var och en av de sokandes egenskaper.
Vi méter graden av diskriminering dels i termer av sannolikheten att bli kallad
till en anstallningsintervju respektive att bli erbjuden ett jobb, dels i termer av
varje egenskaps marginella véarde (hur mycket lénen maste sénkas for att
arbetsgivarna ska betrakta sékande med respektive utan en viss egenskap som
likvardiga). Darefter undersoker vi om graden av diskriminering paverkas av
foretagens kostnad for osakerhet i anstallningsbeslutet (omfattningen av fore-
tagens medfinansiering i sjukforsakringen). Slutligen underséker vi om graden
av diskriminering skiljer sig &t mellan olika typer av rekryterare och foretag.

12 Genomgaende anvinder vi minsta kvadratmetoden (OLS) fér att skatta modellen. En detal-
jerad beskrivning av skattningsforfarandet aterfinns i avsnitt 5 i Eriksson m.fl. (2012).
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4.1 Graden av diskriminering

Kallelser till anstallningsintervju

Tabell 2 presenterar estimaten for sannolikheten att bli kallad till en intervju.
Alla estimat for de s6kandes egenskaper utom deras kén visar sig vara statis-
tiskt signifikanta. Det mest slaende resultatet ar den mycket starka effekten for
sokande som &r 6ver 55 ar: Sannolikheten att bli kallad till en intervju for en
sadan sokande &r 64 procentenheter lagre an for en sokande som ar under 30 ar.
Sannolikheten att bli kallad till en intervju for en stkande som ar 30-55 ar &r
tolv procentenheter hogre an for en sékande som ar under 30 ar. Vidare finner
vi ingen negativ effekt for kvinnliga sokande. Utbildning och erfarenhet har
som forvéntat positiva effekter: En sékande med den hégsta utbildning som &r
relevant for det aktuella jobbet har en sannolikhet att bli kallad till en intervju
som dr 82 procentenheter hogre &n en sbkande med den ldgsta utbildningen.
Lonen har en negativ effekt. Slutligen ser vi att omfattningen av medfinan-
sieringen i sjukforsakringen har en tydlig effekt pa sannolikheten att bli kallad
till en intervju: Forkortar man sjukloneperioden fran tre till tva veckor okar
sannolikheten med nio procentenheter medan om man kombinerar samma
forkortning med att infora ett medfinansieringsansvar for arbetsgivaren pa
15 procent for hela sjukfranvaron faller sannolikheten med sju procentenheter.
Resultaten &r de forvantade da ett mer omfattande sjukloneansvar for foretagen
(vid en given 16n) ger en hogre forvéntad kostnad och darmed férre nyanstall-
ningar.

Sammantaget bekraftar dessa resultat vad tidigare korrespondensstudier
funnit.*® Vidare indikerar resultaten att ett mer omfattande medfinansierings-
ansvar i sjukforsakringen kan ha en negativ effekt pa antalet nyanstéllningar.

13 Se till exempel Ahmed m.fl. (2012) och Carlsson (2011).
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Tabell 2 Sannolikhet att kalla till en anstéllningsintervju

Koén (ref: man):

Kvinna -0,01
(0,04)

Alder (ref: 29 &r eller yngre):

30-55 ar 0,12**
(0,05)

>55 ar -0,64***
(0,05)

Utbildning (ref: Iagsta kvartilen):

Mellersta kvartilerna 0,63***
(0,06)

Hogsta kvartilen 0,82***
(0,05)

Erfarenhet(ref: <5 ar):

5-7 ar 0,13**
(0,06)

>7 ar 0,12**
(0,06)

Lon:

Lon -0,01%**
(0,00)

Sjukforsakring (ref: 3 veckors sjuklon):

2 veckors sjuklén 0,09**
(0,04)

2 veckors sjuklon plus 15 % -0,07**

medfinansiering (0,04)

Anmérkning: Estimerad med minsta kvadratmetoden. Den beroende variabeln &r sannolikheten
att bli kallad till en anstallningsintervju. Specifikationen inkluderar ocksa en konstant och
dummyvariabler for foretagens sektorstillhérighet. Inom parentes aterges robusta standardfel.
%%k k% hetecknar statistisk signifikans pa 1, 5 och 10 procentsnivan.

Jobberbjudanden

Tabell 3 presenterar estimaten for sannolikheten att bli erbjuden ett jobb
(kolumn 1) och det marginella vérdet av varje egenskap (kolumn 2).

For sannolikheten att bli erbjuden ett jobb ser vi aterigen att de flesta av
egenskaperna har en statistiskt signifikant effekt. Ett forsta sldende resultat &r
den starka effekten av etnicitet och religids trosuppfattning. Sannolikheten att
bli erbjuden ett jobb &r likartad med svenskféddas for sékande som ar fodda i
Europa medan motsvarande sannolikhet for sékande som ar fédda i Afrika,
Mellandstern och Sydamerika &r betydligt lagre (minus 28 procentenheter).
Sokande som ar muslimer eller judar har ocksa en betydligt lagre sannolikhet
an sokande som &r kristna (minus 30 respektive 26 procentenheter). Ett andra
slaende resultat ar den mycket kraftiga effekten av de s6kandes vikt: Sokande
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som &r kraftigt 6verviktiga har en sannolikhet som &r 83 procentenheter lagre
an sokande som ar normalviktiga. Vidare har sokande som har minst tva barn
en sannolikhet som ar 25 procentenheter lagre an sokande som inte har nagra
barn. Som forvantat har sokande som har en historik av sjukfranvaro en lagre
sannolikhet. Vidare har 16nen en negativ effekt. Slutligen har, som forvantat,
omfattningen av foéretagens medfinansiering i sjukforsédkringen en negativ
effekt, dvs. om foretagens kostnader stiger faller sannolikheten att erbjuda en
sOkande ett jobb.

I den andra kolumnen har vi samma estimat i termer av det marginella
vardet av varje egenskap. Dessa estimat rdknas ut som kvoten mellan estimatet
for varje egenskap och estimatet for 16nen, och kan tolkas som hur mycket
I6nen maste sénkas for en sokande med en viss egenskap for att arbetsgivarna
ska uppfatta den sokande som likvérdig med en stkande utan denna egenskap
(allt annat lika). Resultaten indikerar att for att eliminera diskrimineringen
maste en sokande som ar fodd i Afrika, Mellanostern eller Sydamerika ges en
16n som &r 16 procent lagre &n en sokande som &r fodd i Norden, en sokande
som ar muslim (jude) maste ges en 16n som ar 17 (15) procent lagre an en
sokande som é&r kristen, en Overviktig (kraftigt overviktig) sokande maste ges
en 16n som &r 8 (48) procent lagre &n en sokande som &r normalviktig, och en
sokande med en historik av sjukfranvaro maste ges en 16n som ar upp till 48
procent lagre. Da medellénen for den senast anstédllde som slutat ar 26 800
kronor, motsvarar 15 procent en 4 000 kronor lagre 16n och 48 procent en
12 900 kronor lagre 16n. De exakta beloppen bor tolkas med viss forsiktighet,
men indikerar att de I6neskillnader som kravs for att arbetsgivarna ska betrakta
sOkande med respektive utan vissa egenskaper som likvardiga &r betydande.

Sammantaget Overensstammer flera av dessa resultat med resultaten fran
tidigare korrespondensstudier medan andra resultat &r nya da dessa egenskaper
inte har studerats tidigare.** De Idnesankningar som kravs for att arbetsgivarna
ska betrakta sokande med respektive utan vissa egenskaper som likvérdiga ar i
flera fall betydande. Diskrimineringen med avseende pa familjesituation och
historik av sjukfranvaro avspeglar troligen statistisk diskriminering, medan den
ovriga diskrimineringen kan avspegla bade statistisk diskriminering och
preferensdiskriminering. Dessutom indikerar resultaten aterigen att ett mer
omfattande medfinansieringsansvar i sjukforsékringen kan ha en negativ effekt
pa antalet nyanstallningar.

14 Se exempelvis Carlsson & Rooth (2007) som pévisar diskriminering mot personer med
arabisk-klingande namn. Diskriminering mot judar diskuteras i exempelvis Bachner & Ring
(2005).
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Tabell 3 Sannolikhet att erbjuda ett jobb och marginellt varde

Sannolikhet att

Marginellt varde

erbjuda ett jobb

Koén (ref: man):

Kvinna 0,00 0,10
(0,03) (1,62)

Etnicitet (ref: Norden):

Ovriga Europa -0,02 -0,94
(0,06) (3,34)

Afrika, Mellandstern, Sydamerika -0,28*** -16,24***
(0,06) (3,67)

Religids trosuppfattning (ref: kristen):

Jude -0,26*** -15,02%**
(0,06) (3,61)

Muslim -0,30%** -17,19%+*
(0,06) (3,78)

Familjesituation (ref: inga barn):

1 barn -0,09 -5,06
(0,06) (3,32)

2 eller fler barn -0,25%** -14,58***
(0,06) (3,40)

Vikt (ref: normalvikt):

Overvikt -0,13** -7,68**
(0,06) (3,29)

Kraftig dvervikt -0,83*** -48,08***
(0,05) (4,91)

Lon:

Lon -0,02%** -
(0,00)

Intensitet av sjukfranvaro (ref: 1-2 ganger per ar):

3-5 ganger per ar -0,41%%* -23,85%**
(0,05) (3,33)

6 eller fler ganger per ar -0,83*** -48,03%**
(0,05) (4,57)

Frekvens av sjukfranvaro (ref: 7 eller farre dagar):

8—14 dagar per tillfalle -0,29%** -16,57***
(0,04) (2,94)

15 eller fler dagar per tillfalle -0,55%** -31,69***
(0,05) (3,63)

Sjukforsakring (ref: 3 veckors sjuklén):

2 veckors sjuklén 0,13*** 7,24%**
(0,03) (1,69)

2 veckors sjuklon plus 15 % medfinansiering -0,09%** -4,97**x
(0,03) (1,53)

Anmaérkning: Estimaten i den forsta kolumnen ar estimerade med minsta kvadratmetoden och
den beroende variabeln &r sannolikheten att f& ett jobb. Specifikationen inkluderar &ven en kon-
stant och dummyvariabler for foretagens sektorstillhdrighet. 1 den andra kolumnen aterfinns de
marginella vérdena av egenskaperna i termer av lonen. Dessa &r berdknade som kvoten av esti-
matet for egenskapen och estimatet for 16nen. Inom parentes aterges robusta standardfel (i den
andra kolumnen berdknade med deltametoden). ***, ** * betecknar statistisk signifikans pa 1, 5

och 10 procentsnivan.
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4.2 Diskriminering och graden av osékerhet i
anstallningsbeslutet

| det forra avsnittet sdg vi att en mer omfattande medfinansiering i sjuk-
forsakringen resulterade i en lagre sannolikhet att kalla till en intervju respek-
tive erbjuda ett jobb. Nu vill vi undersoka om olika grupper paverkas olika da
omfattningen av medfinansieringen varieras. | experimentet har vi tre alternativ
for medfinansieringen: tre veckors sjuklon, tva veckors sjuklon samt tva
veckors sjuklén foljt av 15 procents medfinansiering under resten av sjukfran-
varon.

Den bakomliggande idén &r att om arbetsgivarna anvander statistisk
diskriminering bor graden av denna diskriminering paverkas av omfattningen
av medfinansieringen. Om arbetsgivarna anvander statistisk diskriminering for-
vantar vi oss saledes att de kommer att bli mindre benagna att anstélla sokande
som har egenskaper som signalerar en hog risk for sjukfranvaro nar omfatt-
ningen av medfinansieringen okar. Dessutom kan en mer omfattande med-
finansiering paverka hur arbetsgivarna ser pa andra egenskaper som signalerar
osékerhet om de totala arbetskraftskostnaderna. Orsaken till detta &r att en mer
omfattande medfinansiering innebdr att arbetsgivarnas osékerhet om de totala
arbetskraftskostnaderna ¢kar. Om arbetsgivarna ar riskaverta kommer mer
osakerhet att géra dem mindre benédgna att anstélla sokande som de uppfattar
som osékra.

For att estimera dessa effekter inkluderar vi interaktionseffekter mellan de
olika alternativen for medfinansieringen och de egenskaper som antingen
signalerar en hog risk for sjukfranvaro (till exempel 6vervikt och en historik av
sjukfranvaro) eller osakerhet i en mer allman mening (till exempel etnisk eller
religids minoritet).

Resultaten av denna analys visar att endast ett fatal av interaktionseffekterna
ar statistiskt signifikanta. Dessutom &r de estimat som ar signifikanta tdmligen
motstridiga och darmed svara att tolka.

Sammantaget visar resultaten att det inte finns beldgg for att hdvda att det
finns nagot systematiskt samband mellan graden av diskriminering och omfatt-
ningen av medfinansieringen i sjukforsakringen. Det kan tolkas som talande
mot forekomsten av statistisk diskriminering, men det finns en alternativ
forklaring. Det kan vara sa att foretagens totala kostnader for sjukfranvaro ar
betydande i alla varianterna av medfinansiering. For de flesta foretag inklu-
derar den totala kostnaden nar en anstalld ar franvarande inte bara kostnaden
for sjuklonen utan ocksd manga andra kostnader som sammanhanger med den
storning i produktionen som franvaron kan medféra. Det kan darfor vara sa att
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de (realistiska) forandringar i medfinansieringen som vi beaktar ar for sma for
att paverka arbetsgivarnas anstallningsbeslut.

4.3 Diskriminering och typen av rekryterare och foretag

En intressant fraga ar om graden av diskriminering ar densamma i alla foretag
eller om den skiljer sig at beroende pa typen av rekryterare eller foretag. De
egenskaper hos rekryterarna som vi beaktar ar deras kon, alder, utbildning,
erfarenhet, etnicitet, religiés trosuppfattning, familjesituation, vikt och erfaren-
het av egen sjukfranvaro. De egenskaper hos foretagen som vi beaktar &r
sektorstillhdrighet, storlek och personalens konsférdelning.

En jamforelse mellan manliga och kvinnliga rekryterare visar att det finns
tre statistiskt signifikanta skillnader: Kvinnliga rekryterare & mer motvilliga att
anstilla sokande som é&r kraftigt Overviktiga eller som har en omfattande
sjukfranvarohistorik. Vidare verkar kvinnliga rekryterare reagera mer pa en
forandring av sjukléneperioden fran tre till tva veckor. En mdjlig tolkning av
dessa resultat &r att kvinnliga rekryterare &r mer riskaverta dan manliga
rekryterare, men det kan finnas andra forklaringar.

Jamfors rekryterare som ar under 30, 30-55 och Gver 55 ar finns det tre
statistiskt signifikanta skillnader. De aldsta och de yngsta rekryterarna reagerar
olika pa forandringar i omfattningen av medfinansieringen och i synen pa
anstallda med en omfattande sjukfranvarohistorik. En jamforelse av rekryterare
med olika utbildning eller erfarenhet visar att det inte finns nagra viktiga
skillnader.

En jamforelse mellan rekryterare som &r fodda i Sverige med rekryterare
som &r fodda i andra lander visar att effekten av de flesta av de sokandes
egenskaper ar likvérdiga. Den enda statistiskt signifikanta skillnaden ar att
rekryterare som &r invandrade &r mindre bendgna att diskriminera sokande som
ar judar. Samma tendens aterfinns for sékande som &r muslimer. Det finns dock
ingen skillnad i hur rekryterarna behandlar sékande som &r fodda i respektive
utanfor Sverige. En del av dessa resultat antyder forekomsten av preferens-
diskriminering, men resultaten bor tolkas forsiktigt da de flesta utlandsfodda
rekryterare ar fédda i andra nordiska eller europeiska lander.

Jamfors rekryterare som uppger att de har en religios trosuppfattning — i de
flesta fall kristha — och rekryterare som inte uppger att de har en religios
trosuppfattning aterfinns nagra skillnader. Resultaten visar att rekryterare med
en religios trosuppfattning behandlar sékande med flera barn mindre formanligt
och sékande som ar kvinnor mer formanligt an andra rekryterare. Det finns
ocksa en tendens att rekryterare med en religios trosuppfattning behandlar
sokande som ar muslimer eller judar mindre formanligt 4n andra rekryterare.
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En jamforelse mellan rekryterare med olika familjesituation visar att
rekryterare som har minst tvd barn behandlar sokande med ett barn mer
formanligt &n rekryterare utan barn. Dessutom visar sig rekryterare som har
minst tva barn vara mindre benagna att anstdlla sokande som &r kraftigt
overviktiga eller som har en omfattande sjukfranvarohistorik. Jamfors rekry-
terare med olika vikt visar det sig att rekryterare som ar kraftigt dverviktiga
behandlar sokande som ocksa ar Overviktiga mer formanligt an andra
rekryterare. Jamfors rekryterare med olika sjukfranvarohistorik finner vi inga
statistiskt signifikanta skillnader.

En jamforelse av foretag med olika antal anstallda visar att stora foretag
generellt & mindre ben&gna att diskriminera & mindre foretag. Till exempel
visar resultaten att féretag med minst 250 anstéllda inte diskriminerar sékande
som dr fodda utanfor Europa medan foretag med under 100 anstéllda gor det.
Stora arbetsplatser ar ocksa mindre benagna att diskriminera sokande som har
minst tva barn eller som ar oéverviktiga. Jamfors foretag som tillhor olika
sektorer eller som har olika konsfordelning bland sina anstallda aterfinns dock
inga viktiga skillnader.

Aven om det finns vissa skillnader visar resultaten sammantaget att olika
typer av rekryterare behandlar sokande med olika egenskaper ganska likartat.
Resultaten kan tolkas som stod for statistisk diskriminering snarare an for
preferensdiskriminering eftersom den senare typen av diskriminering bér ge
upphov till tydliga skillnader i graden av diskriminering mellan olika typer av
rekryterare. Nagra av resultaten ar dock forenliga med preferensdiskriminering.
Vidare visar resultaten att stora foretag ar mer benégna att diskriminera an sma
foretag. Aven detta kan tolkas som stod for statistiskt diskriminering da
konsekvenserna for ett mindre foretag av att anstélla fel person troligen ar mer
omfattande &n for ett storre foretag. Samtidigt kan dock bendgenheten att
preferensdiskriminera vara storre i mindre foretag da rekryteraren och de
anstallda ofta interagerar mer i sadana foretag.

5 Slutsatser

Diskriminering pa arbetsmarknaden &r en stor fraga i den politiska debatten i de
flesta lander. Manga atgarder har provats for att motverka diskriminering, men
det har visat sig svart att utforma effektiva atgarder. En tolkning av detta &r att
beslutsfattare saknar tillracklig kunskap om diskrimineringens omfattning och
karaktar.

I denna studie undersoker vi om svenska arbetsgivare diskriminerar baserat
pa de sokandes kon, alder, etnicitet, religiosa trosuppfattning, familjesituation,
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vikt eller historik av sjukfranvaro genom att genomfora ett hypotetiskt val-
experiment. | experimentet far arbetsgivarna forst beskriva en sokande som
nyligen slutat och sedan valja mellan tva hypotetiska sokande att kalla till en
intervju eller att anstalla som en erséttare for den tidigare anstallde. De sokande
skiljer sig at vad galler fyra egenskaper, men &r identiska med den tidigare
anstallde i alla andra avseenden.

Vara resultat visar att arbetsgivarna valjer bort sokande som &r &ldre, icke-
européer, muslimer, judar, dverviktiga, har flera barn eller har en historik av
sjukfranvaro. Manga av dessa resultat bekréaftar resultaten fran tidigare studier,
men utvecklar ocksa dessa resultat i flera avseenden. Vi visar att diskriminering
ar en viktig faktor i bade intervju- och anstallningsfaserna av rekryterings-
processen. Vidare kvantifierar vi diskrimineringen pa ett nytt sitt genom att
rakna ut den l6neséankning som kravs for att arbetsgivarna ska betrakta sokande
med respektive utan en viss egenskap som likvardiga (allt annat lika). Dessa
berdkningar bor tolkas med viss forsiktighet, men indikerar att de l6ne-
sénkningar som kravs ar betydande. | flera fall krdvs det en I6nesénkning i
storleksordningen 10-50 procent. Ur ett policyperspektiv ar det svart att se hur
en sa omfattande loneflexibilitet ska kunna uppnas i praktiken eller konsekven-
serna for samhéllet om detta skulle ske.

Den diskriminering som vi finner stod for kan utgora bade preferens-
diskriminering och statistiskt diskriminering. Diskriminering baserad pa, till
exempel, etnicitet och religios trosuppfattning kan reflektera bada typerna av
diskriminering medan diskriminering baserad pa, till exempel, antal barn och
sjukfranvarohistorik troligen reflekterar statistisk diskriminering. I verkligheten
forekommer troligen bada typerna av diskriminering samtidigt, men for att
kunna utforma effektiva atgarder for att motverka diskriminering kravs kun-
skap om vilken typ av diskriminering som &r mest forekommande. Vi anvander
tva metoder for att sarskilja omfattningen av de tva typerna av diskriminering.
Dels undersoker vi om graden av diskrimineringen paverkas av graden av
medfinansiering i sjukforsakringen, dels om graden av diskriminering varierar
mellan olika typer av rekryterare och foretag. Resultaten visar att graden av
diskriminering inte paverkas av omfattningen av medfinansieringen. Det kan
tolkas som talande mot statistisk diskriminering, men kan ocksa forklaras av att
den totala kostnaden for en anstdllds franvaro ar betydande i alla de
(realistiska) varianterna av medfinansiering som vi studerar. Resultaten visar
ocksa att graden av diskriminering ar ganska likartad for olika typer av
rekryterare, men att diskriminering ar mindre omfattande i stora foretag. Bada
dessa resultat kan tolkas som stdd for statistisk diskriminering.
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Vara resultat kan ocksa vara betydelsefulla for utformningen av omfatt-
ningen av medfinansiering i socialforsakringssystem som sjukforsékringen. Vi
finner att en mer omfattande medfinansiering minskar sannolikheten att kalla
till en intervju respektive att anstélla, men att graden av diskriminering inte
paverkas. Eftersom loner ofta ar stela nedat indikerar dessa resultat att
beslutsfattare bor beakta att negativa effekter pa sysselsattningen kan uppsta
om man Okar omfattningen av medfinansieringen, men att man inte nod-
vandigtvis behdver oroa sig for att sadana forandringar kommer att paverka
svaga grupper mer &n andra grupper.

Var studie visar att hypotetiska valexperiment kan vara ett vardefullt
komplement till 6vriga metoder for att studera diskriminering. Metoden har
vissa svagheter, som att den baseras pa uppgivet snarare an realiserat beteende,
men den har ocksa flera fordelar, som att den mojliggér en analys av egen-
skaper hos de sokande som &r relevanta i alla delar av rekryteringsprocessen
och gor att diskrimineringen kan kvantifieras pa ett nytt satt. Studien visar
ocksa att reformer av regler som paverkar foretagens kostnader for osakerhet i
anstallningsprocessen kan anvéndas for att sarskilja olika typer av diskri-
minering. |1 vart fall kan skillnaderna mellan de olika alternativen ha varit for
sma for att nagra effekter ska uppsta, men framtida studier kan férhoppningsvis
introducera mer variation. Det ar dock viktigt att de olika alternativen betraktas
som realistiska av de foretag som deltar i studierna, vilket kan begransa de
forandringar som kan studeras.

Sammantaget visar vara resultat att diskriminering forekommer pa den
svenska arbetsmarknaden, att graden av denna diskriminering ar betydande i
termer av de lonesédnkningar som kréavs for att arbetsgivarna ska betrakta
sokande med respektive utan vissa egenskaper som likvardiga, och att
diskrimineringen atminstone delvis bor reflektera statistisk diskriminering.
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Appendix: Exempel pa fragor

Nedan aterges ett exempel pa en fraga som avser kallelsen till en anstallnings-
intervju och ett exempel pa en fraga som avser ett erbjudande om ett jobb.

Vem kallar du till intervju om du maste kalla en av
nedanstdende tva sdkande?

Det enda som skiljer de tva s6kande ifran den anstéllde du
beskrev i del 1 sammanfattas i tabellen.

SOKANDE A: SOKANDE B

Kvinna Kon Man

29 r eller yngre Alder 56 ar eller aldre

10% lagre 16n an den Lon (icke- 10% hdogre 16n &n den

anstallde férhandlingsbar) anstallde

Dag 2-21 Sjukléneperiod Dag 2-14

1[_] Kallar A 2[]AochB 3] Kallar B
likvardiga

Vem anstaller du om du maste anstéalla en av
nedanstaende tva sokande?

Det enda som skiljer de tva sdékande ifran den person du
beskrev i del 1 sammanfattas i tabellen.

SOKANDE A: SOKANDE B

Europa exklusive Fodelseland Afrika/Mellandstern/

Norden Sydamerika

Kristendom Religion Islam

Samma I6n som den L6n (icke- 10% lagre 16n &n den

anstallde férhandlingsbar) anstallde

Dag 2-21 Sjukléneperiod Dag 2-14 + MEDFIN

1[_] Anstaller A 2[[JAochB 3[_] Anstaller B
likvardiga

IFAU — Vad &r ratt profil for att fa ett jobb? 23



IFAU:s publikationsserier — senast utgivna

Rapporter

2012:1 Lundin Martin och Jonas Thelander ”Ner och upp — decentralisering och
centralisering inom svensk arbetsmarknadspolitik 1995-2010”

2012:2 Edmark Karin, Che-Yuan Liang, Eva Mork och Hékan Selin ”Jobbskatte-
avdraget”

2012:3  Jonsson Lisa och Peter Skogman Thoursie ”Kan privatisering av arbetslivs-
inriktad rehabilitering oka dtergang i arbete?”’

2012:4  Lundin Martin och PerOla Oberg “Politiska forhallanden och anvindningen
av expertkunskaper i kommunala beslutsprocesser”

2012:5 Fredriksson Peter, Hessel Oosterbeek och Bjorn Ockert “Langsiktiga effek-
ter av mindre klasser”

2012:6 Liljeberg Linus, Anna Sjogren och Johan Vikstrom “Leder nystartsjobben
till hogre sysselsattning?”’

2012:7 Bennmarker Helge, Oskar Nordstrom Skans och Ulrika Vikman “Tidigare-
lagda obligatoriska program for édldre langtidsarbetslosa — erfarenheter frén
1990-talet”

2012:8 Lohela Karlsson Malin, Christina Bjérklund och Irene Jensen ”Sambandet
mellan psykosociala arbetsmilj6éfaktorer, anstélldas hélsa och organisationers
produktion — en systematisk litteraturgenomgéang”

2012:9 Johansson Per, Tuomas Pekkarinen och Jouko Verho ”Granshandel med
alkohol och dess effekter pa hilsa och produktivitet”

2012:10 Gronqvist Hans, Per Johansson och Susan Niknami ”Péaverkar inkomstskill-
nader hdlsan? Lardomar fran den svenska flyktingplaceringspolitiken”

2012:11 von Greiff Camilo, Anna Sjogren och Ing-Marie Wieselgren ”En god start?
En rapport om att stdtta barns utveckling”

2012:12 Lindahl Mikael, Marten Palme, Sofia Sandgren Massih och Anna Sjogren
“Intergenerationell rorlighet i inkomster och utbildning — en analys av fyra
generationer”

2012:13 Eriksson Stefan, Per Johansson och Sophie Langenskiold ”Vad ér rétt profil

for att fa ett jobb? En experimentell studie av rekryteringsprocessen”

Working papers

2012:1

2012:2

Edmark Karin, Che-Yuan Liang, Eva Mork och Hékan Selin ”Evaluation of
the Swedish earned income tax credit”

Jonsson Lisa och Peter Skogman Thoursie “Does privatisation of vocational
rehabilitation improve labour market opportunities? Evidence from a field
experiment in Sweden”



2012:3

2012:4

2012:5

2012:6

2012:7

2012:8

2012:9

2012:10

2012:11

2012:12

2012:13

Johansson Per och Martin Nilsson “Should sickness insurance and health
care be administrated by the same jurisdiction? An empirical analysis”

Lundin Martin och PerOla Oberg “Towards reason: political disputes, public
attention and the use of expert knowledge in policymaking”

Fredriksson Peter, Bjorn Ockert och Hessel Oosterbeek “Long-term effects
of class size”

van den Berg Gerard J., Pia R. Pinger och Johannes Schoch “Instrumental
variable estimation of the causal effect of hunger early in life on health later
in life”

Bennmarker Helge, Oskar Nordstrom Skans och Ulrika Vikman “Workfare
for the old and long-term unemployed”

Lohela Karlsson Malin, Christina Bjorklund och Irene Jensen ”The relation-
ship between psychosocial work factors, employee health and organisational
production — a systematic review”

Engstrom Per, Pathric Higglund och Per Johansson “Early interventions and
disability insurance: experience from a field experiment”

Johansson Per, Tuomas Pekkarinen och Jouko Verho ”Cross-border health
and productivity effects of alcohol policies”

Gronqvist Hans, Per Johansson och Susan Niknami “Income inequality and
health: lessons from a refugee residential assignment program”

Lindahl Mikael, Marten Palme, Sofia Sandgren Massih och Anna Sjogren
”The intergenerational persistence of human capital: an empirical analysis of
four generations”

Eriksson Stefan, Per Johansson och Sophie Langenski6ld ”What is the right
profile for getting a job? A stated choice experiment of the recruitment
process”

Dissertation series

2011:1

Hensvik Lena “The effects of markets, managers and peers on worker out-
comes”



	Sammanfattning 
	Innehållsförteckning

	IFAU:s publikationer

	Sök

	Tillbaka




