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Sammanfattning

Visterlédndska arbetsmarknader ér ofta etniskt segregerade. Utrikes fodda och
minoriteter ir ofta Gverrepresenterade bland dem som har ldgkvalificerade och
lagbetalda arbeten sdsom stiddare, taxichaufforer, snabbmatskockar och liknande.
Syftet med studien dr att underséka om arbetsgivare bidrar till att upprétthalla
sddana “invandrarnischer” genom att kanalisera utrikes fodda och deras barn till
dessa typer av arbeten. Vi har undersokt detta genom att analysera data fran en
korrespondensstudie, en typ av féltexperiment. Experimentet &r baserat pa 7 051
fiktiva jobbansdkningar som skickats till lediga jobb inom 15 olika yrken pé den
svenska arbetsmarknaden mellan 2013 och 2019, dér namn som signalerar de
arbetssokandes etniska bakgrund slumpmassigt tilldelats jobbansdkningar med i
ovrigt identiska kvalifikationer. Vara resultat tyder pa att arbetsgivare bidrar till
denna typ av segregering. Medan etnisk diskriminering ar utbredd i de "svenska"
yrkena i véra data, minskar den nér andelen utrikes fodda personer som arbetar i
ett visst yrke okar, och ar lag eller till och med obefintlig i yrken med hog andel
utrikes fodda. Monstret dr dock konsrelaterat: det &r endast mén med utlandskt
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klingande namn som i oproportionerligt hog grad kanaliseras till sdédana invand-
rarnischer. Vi drar slutsatsen att arbetsgivares diskriminering bidrar till att repro-
ducera (mansdominerade) invandrarnischer pa arbetsmarknaden.
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1 Inledning

Utrikes fodda i OECD-lander tenderar att befinna sig i segment av arbetsmark-
naden som har simre arbetsvillkor. Jimfort med inrikes fodda har utrikes fodda
till exempel hogre sannolikhet att arbeta i lagkvalificerade yrken (Heath och
Cheung 2006; 2007; OECD/Europeiska unionen 2015). Typiska "invandrar-
nischer" (Waldinger 1994), det vill sdga yrken, branscher eller sektorer med en
hogre andel utrikes fodda &n genomsnittet, omfattar bland annat tillverknings-
industrin, byggverksambhet, transport, hotell, restauranger och hushallstjanster
(Christopher och Leslie 2015; OECD 2018).

Arbeten i sddana invandrarnischer tenderar vara att ha lag 16n (till exempel
Waldinger och Lichter 2003), och den etniska yrkessegregeringen forklarar i hog
utstrackning de inkomstskillnader som finns mellan inrikes och utrikes fodda i
flera vistlander (Spanien: Simoén, Sanroma och Ramos 2008; Sverige: le Grand
och Szulkin 2002; Storbritannien: Elliott och Lindley 2008).

Orsakerna till den ojdmna fordelningen av utrikes och inrikes fodda Gver
yrken finns antingen pa arbetsmarknadens utbuds- eller efterfragesida. Utifran
en utbudsforklaring uppstér etnisk yrkessegregering ndr minoritetsgrupper har
liknande nivd och inriktning pa sina kvalifikationer (Moss och Tilly 2001;
Thomaskovic-Devey, Thomas och Johnson 2005), till exempel nér migranter
med likartade kvalifikationer soker sig till ett land och far anstdllning i yrken
som matchar deras kvalifikationer (Kahn 2004). Ibland kan ocksé yrkessegre-
gering skapas nir invandrares kvalifikationer inte &r Overforbara till den nya
arbetsmarknaden (Chiswick och Miller 2009; Lancee och Bol 2017; Tibajev
2022). P4 efterfragesidan kan arbetsgivare foredra att anstélla utrikesfodda for
vissa typer av arbeten oavsett de utrikesfoddas faktiska kvalifikationer, det vill
sdga de kan pé ett diskriminerande sdtt kanalisera utrikes fodda till arbeten for
"invandrare" och inrikes fodda till arbeten for "svenskar" (jamfor Pager, Bo-
nikowski och Western 2009). Orsaken till den hir typen av diskriminering kan
hirledas till stereotyper om olika gruppers sociala status (Ridgeway 2019), en
undervérdering av utlindska meriter (Tibajev 2022), eller som ett resultat av mer
uttalade negativa attityder till etniska minoriteter i vissa segment av arbetsmark-
naden (Kaufman 1986; Reskin och Roos 1990; Wimmer 2013).

Det &r vilként att arbetsgivardiskriminering bidrar till att utestdnga individer
med utlindsk bakgrund fran arbetsmarknaden (se Oversikter av Zschirnt och
Ruedin 2016; Baert 2018, for svenska resultat, se t.ex. Bursell 2014; Arai, Bur-
sell och Nekby 2016). Mindre &r ként om den eventuella roll som arbetsgivare
spelar i reproduktionen av etnisk segregering pa arbetsmarknaden. I den hir
studien bidrar vi till att fylla denna kunskapslucka genom att undersdka om det
finns empirisk evidens for den mekanism pa efterfragesidan som beskrivits ovan,
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det vill sdga att varierande diskriminering vid anstillning frén arbetsgivarnas
sida bidrar till att utrikes fodda och deras éttlingar (dessa tva kategorier bendmns
nedan gemensamt som individer med utlindsk bakgrund) segregeras fran
infodda personer med inrikes fodda fordldrar (nedan helt enkelt bendmnt "inrikes
fodda") pa arbetsmarknaden.

Vi anvénder oss av en féltexperimentdesign, nedan bendmnd korrespondens-
studie, for att prova hypotesen att arbetsgivardiskriminering bidrar till etnisk
yrkessegregering. Vi har skickat lika meriterade jobbansokningar fran fiktiva
arbetssokande till arbetsgivare for att undersdka om avsidndarnas namn gor att de
reagerar olika pa ansokningarna. Namnen dr valda for att signalera att avsin-
darna har invandrarbakgrund respektive infodd svensk bakgrund, och vart syfte
ar att studera om en forvintad diskriminering av dem med invandrarbakgrund ér
beroende av sammanséttningen infodda/utrikes fodda i det yrke dér jobbet finns.

2 Experimentdesign

Korrespondensstudier anvindes for forsta gdngen av Daniel (1968) for att kart-
lagga anstéllningsdiskriminering i England. Metoden 4r allmént erkédnd som den
mest tillforlitliga for att identifiera forekomst och omfattning av diskriminering
i (det initiala skedet) av anstéllningsprocesser (Gaddis 2018). Med hjélp av
korrespondensstudier har forskare dokumenterat etniskt baserad diskriminering
av olika grupper i ett stort antal nationella kontexter (for forskningsoversikter, se
Zschirnt och Ruedin 2016; Baert 2018; Neumark 2018; Quillian och Midtboen
2021). Grundbulten i dessa féltexperiment &r att lika meriterade jobbansdkningar
fran fiktiva individer skickas till verkliga jobbutlysningar, utan att de som utlyst
jobbet dr medvetna om att de sokande éar fiktiva. Dérefter registreras arbetsgivar-
nas svar pa ansokningarna: om ansdkningar med svenskklingande namn far
betydligt fler positiva svar dn ansokningar med utlandskt klingande namn,
betraktas det som trovirdig evidens for anstdllningsdiskriminering av dem med
utldndskt klingande namn. Genom att randomisera namnen till jobbansdkning-
arna, och se till att de sokande har likvardiga meriter, sdkerstiller forskaren att
det endast d&r namnen som kan paverka om de olika ans6kningarna &r olika fram-
gangsrika 1 ansokningsprocessen. Eftersom metoden utgdr ett faltexperiment -
det vill sdga ett experiment som utfors i en verklig kontext, 4r mdjligheten att dra
tillforlitliga generaliserbara slutsatser generellt sett hog.

Féltexperimentet i den hér studien bygger pa ansokningar till 7 051 jobb fran
tva datainsamlingar dér samma experimentella utformning anvindes; den forsta
genomfordes 2013-2015, den andra 2017-2019. Det priméra syftet med den
forsta datainsamlingen var att studera effekten av konsbaserad diskriminering,
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men etnicitet signalerades ocksa i jobbansokningarna, vilket gor att vi kan dra
nytta av dessa data dven i den hér studien (se Bygren, Erlandsson och Géhler
2017; Erlandsson 2019; Bygren och Géhler 2021). Den andra datainsamlingen
genomfordes med det uttryckliga syftet att studera olika aspekter av variation 1
etnisk diskriminering mellan grupper av yrken.

Korrespondensstudier bygger i regel antingen pé en “parad” eller oparad”
design: antingen skickas tva (eller flera) ansdkningar till samma jobbutlysning,
till exempel en med ett utlindskt och en med ett svenskt klingande namn, eller
sa skickas endast en ansokan per jobbutlysning, antingen en med svenskt eller
utldndskt klingande namn. Designerna har olika for- och nackdelar, vi har valt
en “oparad” design, bland annat for att halla antalet fiktiva ansékningar som
varje enskild arbetsgivare behdver hantera till ett minimum, och for att detta upp-
lagg battre liknar den verkliga situationen for arbetssokande. Det ar sdllan som
arbetssokande med exakt likvirdiga kvalifikationer och andra egenskaper kon-
kurrerar om samma jobb (Vuolo, Uggen och Lageson 2018). Till skillnad fran
en “parad” design kan en “oparad” design inte identifiera enskilda arbetsgivare
som diskriminerar, men den kan identifiera forekomst och omfattning av diskri-
minering pé gruppniva, vilket ocksa ér den samhéllsrelevanta fragan.

Ansdkningarna bestod av ett kort CV och ett personligt brev (se bilaga 1 for
ett exempel). CV:t inneholl den fiktiva kandidatens personuppgifter, kontakt-
uppgifter (namn, postadress, e-postadress och telefonnummer), fodelsedatum,
utbildningsbakgrund och tidigare arbetslivserfarenhet. Det personliga brevet
bestod av en kort biografi, dir den sdkande presenterades med namn och alder
(31 ar for alla sokande) och dir en kort redogdrelse gavs for den s6kandes utbild-
ningsbakgrund och nuvarande och tidigare arbeten. Vi signalerade den sdkandes
etniska bakgrund med hjilp av svenskklingande namn, namn som &r vanliga
bland personer med ursprung i fore detta Jugoslavien, samt namn med ursprung
i Mellanodstern, det vill sdga slaviska och arabiska namn. Dessa bakgrunder
signalerar inte nddvindigtvis att man tillhdr en specifik etnisk grupp, men i den
svenska kontexten signalerar dessa namn ett ursprung i tva geografiska omraden
som manga utrikes fodda i Sverige har ursprung i. Eftersom fore detta Jugosla-
vien och ldnderna i Mellandstern utgdr tva av de storsta kategorierna av utrikes
fodda i Sverige ar slaviska och arabiska namn vilkénda. Det ar darfor osannolikt
att arbetsgivare misstolkar dessa namns ursprung. De representerar ocksa tva
invandrarkategorier som skiljer sig at bade nir det géller kulturellt avstand till
Sverige (Inglehart och Baker 2000) och hur vil personer med bakgrund i dessa
omraden har integrerats pa den svenska arbetsmarknaden (Gustafsson och Zheng
2006; Peterson 2013). Vi hittade vanliga for- och efternamn for méan och kvinnor
som tillhér ovan ndmnda grupper med hjilp av SCB’s namnstatistik (namnen
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redovisas i Tabell 1). Andelen namn med utldndsk bakgrund varierade mellan de
tvd datainsamlingarna. [ datainsamlingen 2013-2015 hade 80 procent
svenskklingande namn eftersom det priméra syftet med den insamlingen var att
studera konsdiskriminering. I datainsamlingen 2017-2019, dér det priméra
fokuset var riktat mot etnisk diskriminering, hade 40-50 procent svensk-
klingande namn.

Tabell 1 Namn pa de fiktiva sékande, uppdelade pa kén och etnicitet

Man
“Svenska” namn

Gustaf Andersson
Daniel Eriksson

Erik Johansson
Johan Karlsson
“Slaviska” namn
Aleksandar Jovanovic
Alexandar Nikolic
Bojan Petrovic
Dragan Popovic
“Arabiska” namn
Mohammed Abdullah
Omar Ali

Hassan Ahmed
Hassan Said

Kvinnor

Malin Andersson
Sara Eriksson
Elin Nilsson
Anna Karlsson

Jelena Jovanovic
Jelena Nikolic
Jovana Petrovic
Milena Popovic

Amina Abdullah
Zahra Ali
Fatima Ahmed
Samira Said

Vi klargjorde att de s6kande, oavsett etniska signaler i ansdkan, hade forvarvat
sin utbildning 1 Sverige genom att inkludera en svensk gymnasieexamen i de
so6kandes CV och en relevant svensk universitetsexamen nér de sokte hdgkvali-
ficerade jobb. Detta signalerar till arbetsgivarna att de sokande med utlandskt
klingande namn antingen &r andra generationens svenskar eller att de flyttade till
Sverige under barndomen. Studiens resultat giller darfor for dessa kategorier,
men inte for mer nyligen anlédnda invandrare med utldndska kvalifikationer.

For att arbetsgivarna skulle kunna kontakta de fiktiva jobbstkarna inforskaf-
fade vi dels e-postabonnemang for de olika sdkande, dels rostbreviddor med ett
svarsmeddelande for de olika sokande. Alla eventuella intresse-, intervju- eller
jobberbjudanden fran arbetsgivarna avbojdes inom ett dygn via e-post.

Jobben soktes via Arbetsformedlingens webbplats (Platsbanken). Vi sokte i
forsta hand jobb dar det var mojligt att skicka jobbansdkan via e-post, men i de
fall déir det var mojligt att ladda upp personligt brev och CV pé organisationens
jobbansokningswebbplats utan att uppge ett svenskt personnummer gjorde vi
det. Eftersom personnummer ofta krdvs for jobb inom den offentliga sektorn ar
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offentliga arbetsgivare underrepresenterade i studien. Detta innebdr dock inte att
typiska yrken inom den offentliga sektorn (till exempel inom hélso- och sjukvérd
eller utbildning) dr underrepresenterade, eftersom ett stort antal tjanster i offent-
lig sektor utfors av privat anstilld personal.

Vi testade forekomsten av diskriminering i 15 yrken (se Tabell 2 for en for-
teckning over yrkena). Valet av yrken styrdes av ambitionen att fa ett urval av
yrken som varierar med avseende pa kompetensniva, konssammanséttning och
andel utrikes fodda. Vi har ocksa valt ut yrken som é&r vanligt forekommande;
sju av dem ingar bland de topp-tio stdrsta yrkena p& den svenska arbetsmark-
naden. Tre av de utvalda yrkena, stddare, kock och underskdterska, kan ses som
invandrarnischer utifran Models (1993) definition (av etniska nischer), eftersom
utrikes fodda &r representerade i dessa yrken pa en niva som dr minst 50 procent
hogre dn de utrikes foddas andel av arbetskraften.

21 Beroende variabel: Hur vi méter diskriminering

Med diskriminering avser vi hér en statistiskt signifikant genomsnittsskillnad i
positiv respons fran arbetsgivare mellan s6kande med svenska namn och
sOkande med utldndska namn, dér en positiv respons dr icke-automatisk och
icke-negativ (via e-post, sms eller telefonsvararmeddelande). Av de med positiv
respons utifrin denna definition utgdr inbjudningar till anstéllningsinter-
vjuer/moten 52 procent, uppmaningar att ta kontakt med arbetsgivaren 26 pro-
cent, forfragningar om mer information 14 procent och samtal utan att nagot
meddelande spelas in 8 procent. Alla 6vriga alternativ, det vill sdga uttryckligen
negativa aterbud och uteblivna svar, behandlades som "ingen respons".

2.2  Matt pd andel utrikes fodda i yrket

For att méta andelen utrikes fodda i yrkena anvidnde vi oss av arliga uppgifter
frdn SCB’s yrkesregister (Yrkesregistret 2017), som técker hela den svenska
arbetsmarknaden under den studerade perioden. Vi definierade andelen utrikes
fodda i ett yrke som andelen individer anstdllda i yrket som inte var fodda i
Sverige. I Figur 1 redovisar vi andelen utrikes fodda som var anstéllda i de stu-
derade yrkena under de ar som datainsamlingen pagick.
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Figur 1 Andelen utrikes fddda sysselsatta i de yrken dar jobb soktes 2013, 2014, 2015,
2017, 2018 och 2019 (kalla: SCB).
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I Tabell 2 presenteras deskriptiv statistik for jobbsdkande med svensk/utlandsk
bakgrund uppdelat pd kon. Som véntat dr den positiva responsen fran arbets-
givare markant ligre for arbetssokande med utléndsk bakgrund dn for arbets-
sokande med svensk bakgrund, 25,5 procent for kvinnor med utlindsk bakgrund
och 21,2 procent for mén med utlindsk bakgrund jamf{ort med cirka 35 procent
for manliga och kvinnliga sokande med svensk bakgrund.

Vi redovisar resultat grafiskt baserade pa relativt enkla regressionsmodeller
utan andra variabler &n "utlindskhet" pd den s6kandes namn, andelen utrikes
fodda i yrket samt en multiplikativ interaktionsterm mellan dessa tva.
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Tabell 2: Deskriptiv statistik efter typ av arbetssékande

Kvinnligt Manligt Kvinnligt Manligt
utlandskt utlandskt svenskt svenskt
namn namn namn namn
Antal skickade ansodkningar 1476 1496 2050 2029
Andel positiva svar 0,255 0,212 0,353 0,349
Medelandel utlandsfédda i 0,205 0,204 0,197 0,196
sokta yrken
Yrken, kolumnandelar
Butikspersonal 0,075 0,079 0,073 0,079
Ingenjor 0,027 0,037 0,042 0,027
Dataspecialist 0,060 0,074 0,071 0,069
Ekonomiassistent 0,062 0,060 0,067 0,075
Fordonsforare 0,117 0,100 0,069 0,073
Forskollarare 0,070 0,061 0,071 0,079
Larare 0,043 0,045 0,051 0,053
Kock 0,121 0,112 0,125 0,120
Stadare 0,052 0,059 0,066 0,067
Receptionist 0,023 0,027 0,040 0,034
Revisor 0,070 0,069 0,065 0,072
Saljare 0,131 0,140 0,121 0,128
Sjukskoterska 0,054 0,057 0,047 0,041
Underskoterska 0,058 0,048 0,065 0,062
Snickare 0,035 0,031 0,025 0,021
Ansokningsar, kolumnandelar
2013 0,024 0,013 0,060 0,062
2014 0,096 0,092 0,269 0,258
2015 0,028 0,036 0,092 0,100
2017 0,167 0,151 0,117 0,122
2018 0,488 0,517 0,361 0,354
2019 0,197 0,190 0,100 0,105

10 IFAU -Etnisk yrkessegregering pé arbetsmarknaden — har diskriminering ndgon betydelse?



3 Resultat

I Figur 2 visar figuren till vénster skattade sannolikheter och 95-procentiga kon-
fidensintervall for att f4 en positiv respons for sokande med utléndskt klingande
namn respektive sokande med svenskt klingande namn, for olika andelar utrikes
fodda i yrket. Figuren till hdger i Figur 2 visar skattade skillnader i sannolikheter
for positiv respons mellan grupperna och 95-procentiga konfidensintervall, ater-
igen for olika andelar utrikes fodda i yrket. Vi ser hér att nidr andelen utrikes
fodda i yrket okar sa narmar sig gruppskillnaden noll. Det vill sdga “invandrar-
nas” nackdel gentemot ’svenskarna” blir mindre ju hdgre andelen utrikes fodda
i yrket blir, och blir statistiskt insignifikant skild frén noll om andelen utrikes
fodda i1 yrket 6verstiger 50 procent. Med andra ord, ju hogre andel utrikes fodda
1 yrket, desto lidgre diskriminering.

Figur 2 Skattade sannolikheter och 95-procentiga konfidensintervall for att fa positiv
respons fran arbetsgivare, beroende pa den arbetssékandes "utlandskhet" och andelen
utrikes fédda i yrket.
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Analyser uppdelade pé kon visar att monstren ser olika ut for manliga och kvinn-
liga arbetssokande. De monster som rapporterades i1 Figur 2 verkar till stor del
drivas av arbetsgivarnas svar pa ansokningar fran sokande “méan”. I Figur 3 och
Figur 4 illustreras dessa effekter grafiskt. I den hogra figuren i Figur 3 visar vi
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skillnaden i respons for sokande med utldindska manliga namn jamfort med
sokande med svenska manliga namn. Skillnaden minskar kraftigt nir andelen
utrikes fodda i yrket dkar och &r néra noll i de mest invandrartéta yrkena. I den
vénstra figuren ser vi att detta monster drivs av tva rorelser: en stor minskning
av positiva svar for mén med svenska namn och en mer blygsam minskning av
positiva svar for mén med utldindska namn nér andelen utrikes fodda i yrket 6kar.
I Figur 4 ser vi att for kvinnliga s6kande &r monstret inte alls lika tydligt. For
kvinnor minskar istéllet andelen positiva responser nér andelen utrikes fodda i
yrket okar, oavsett om den sokande har ett svenskt eller utlaindskt namn.

Figur 3 Skattade sannolikheter och 95-procentiga konfidensintervall for att fa positiv
respons fran arbetsgivare, beroende pa den arbetsstkandes "utlandskhet" och andelen
utrikes fodda i yrket. Endast arbetssékande med manliga namn.
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Figur 4 Skattade sannolikheter och 95-procentiga konfidensintervall for att fa positiv
respons fran arbetsgivare, beroende pa den arbetssékandes "utlandskhet" och andelen
utrikes fédda i yrket. Endast arbetssékande med kvinnliga namn.

Sannolikhet for positiv respons
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Vi har ocksa genomfort ett antal robusthetskontroller for att testa stabiliteten 1
véra resultat; vi har inkluderat ytterligare kontrollvariabler, undersokt om resul-
taten stér sig med ett mer strikt métt pé positiv arbetsgivarrespons, analyserat
data med andra regressionsanalystekniker, undersokt om resultaten skiljer sig for
arabiska och slaviska namn och delat upp analysen pé lag- och hogkvalificerade
jobb, se Bursell och Bygren (2023) for en mer detaljerad redogdrelse for dessa
robusthetskontroller. Med undantag av den sista av dessa alternativa tillviga-
gangssitt ledde inte dessa till dndrade slutsatser. Uppdelningen av analysen pa
lag- och hogkvalificerade jobb ledde dock till slutsatsen att de monster vi
rapporterat ovan i hog grad verkar drivas av arbetsgivare som soker personal till
lagkvalificerade jobb. Arbetsgivare verkar alltsé driva pa den etniska yrkessegre-
gering, men framfor allt i lagkvalificerade segment av arbetsmarknaden.

4 Slutsatser

Vara resultat indikerar att arbetsgivare bidrar till att reproducera etnisk yrkes-
segregering genom att i hogre utstrackning utesluta sokande med utlandskt namn
frén yrken med en hog andel inrikes fodda och genom att diskriminera i ligre
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utstrackning i1 yrken med hog andel utrikes fodda. I linje med den litteratur som
visar att etnisk diskriminering frimst riktas mot mén finner vi att resultaten beror
pa att "utlaindska" mén inkluderas i yrken med hog andel utrikes fodda och sel-
ektivt utesluts fran yrken med hog andel inrikes fodda. Vi fann inget liknande
monster for kvinnor, frimst eftersom sannolikheten att fa positiv respons for
kvinnor med svenska namn inte minskade med andelen utrikes fodda i yrket i
samma utstrackning som for mén med svenska namn.

Vi tolkar det observerade monstret som att arbetsgivare i invandrarnischer
tenderar att vara mindre diskriminerande mot manliga arbetssokande i vissa
repetitiva, fysiskt krdvande 1agloneyrken. En spekulation som har viss baring i
litteraturen ar att detta &r fallet eftersom arbetssokande med utlindsk bakgrund
uppfattas ha mer traditionell arbetsmoral och vara "icke-krdvande", medan sok-
ande med svenska namn inte antas ha lika lampliga egenskaper for lagkvalifice-
rade rutinartade arbeten (jamfor Friberg och Midtboen 2019; Zamudio och
Lichter 2008). De yrken som uppvisade de ldgsta nivaerna av etnisk diskrimine-
ring var stddare och fordonsforare (se bilaga 2). For arbeten som kraver soci-
ala’kommunikativa fardigheter - till exempel receptionister, forséljare - foredras
i stillet majoritetsgruppen, eller grupper av utrikes fodda som kulturellt liknar
majoritetsgruppen (se Friberg och Midtboen 2018; jamfor Ndobo m.fl. 2018;
Pager, Bonikowski och Western 2009). Arbetsgivare kan ocksa - explicit eller
implicit - uppfatta utrikes fodda som mindre “fortjanta” av relativt sett mer
attraktiva positioner pa arbetsmarknaden (jamfor Wimmer 2013).

Som ndmnts sdg vi inte samma selektiva inkluderingsmonster for kvinnliga
arbetssokande med utlindska namn. En mdjlig forklaring till detta &r kvinnors
hogre grad av heterogenitet i deltagande i arbetskraften och i karridrorientering
(till exempel Hakim 1998), vilket antagligen resulterar i mer differentierade
stereotyper av kvinnliga arbetstagare jamfort med manliga arbetstagare (jamfor
Cuddy, Fiske och Glick 2004). Saledes kan inrikes fédda mén, till skillnad mot
inrikes fodda kvinnor, 16pa storre risk att avfirdas som en negativt selekterad
grupp nir de sdker jobb med lag status, till exempel jobb i invandrarnischer
(Zamudio och Lichter 2008).

Som Carbonaro och Schwarz (2018) betonar kan néstan alla val av forsk-
ningsdesign som gors i sé kallade “korrespondensstudier” potentiellt paverka ut-
strickningen i vilken resultaten kan generaliseras. Vi har forsokt uppna ett urval
som dr representativt for den svenska arbetsmarknaden genom att inkludera 15
stora yrken som varierar i viktiga dimensioner som till exempel kompetensniva
och demografisk sammanséttning, men ett storre urval av yrken hade varit &n
béttre. Vi kan inte utesluta att ett annat urval av yrken skulle kunna ge andra
resultat, eller att de uppskattade effekterna har sin kélla i skillnader mellan yrken
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som inte dr observerbara i var analys. Endast ytterligare studier, med ett annat
och helst utokat urval av yrken som kénnetecknas av varierande arbetsegen-
skaper och varierande efterfrdgan pé arbetskraft, kan kasta ljus 6ver denna fraga.

En annan invéndning kan riktas mot generaliserbarheten i studiens resultat: i
vilken utstrackning liknar de fiktiva arbetssokande i vér studie verkliga arbets-
sOkande med svenska, slaviska och arabiska namn? Carlsson (2010) har rappor-
terat att svenska arbetsgivare inte tycks foredra andra generationens svenskar
framfor forsta generationen nér kvalifikationerna ér likvédrdiga. Men om det finns
systematiska skillnader i kvalifikationer mellan riktiga arbetssokande med
svenska namn och arbetssokande med utldndska namn, kan de resultat som iden-
tifierats hér, dér kvalifikationerna #r lika, vara begriinsade i omfattning. Aven
om utrikes fodda i Sverige inte har l4gre genomsnittlig utbildningsniva ar vari-
ationen i utbildningsniva storre inom den utrikes fodda befolkningen (Tibajev
2022). Vara resultat bor darfor ses som ett matt pa diskriminering for sokande
med likvédrdiga kvalifikationer, inte som ett faktiskt matt p& verkliga anstall-
ningsmojligheter for svensk- och utlandsfodda arbetssdkande.

Sammanfattningsvis finner vi att diskriminering fran arbetsgivare tenderar att
bidra till att upprétthdlla etnisk segregering genom att selektivt stinga ute
s6kande med utldndska namn fran yrken med manga inrikes infédda, men inklu-
dera (manliga) sokande med utldndskt namn i yrken med ménga utrikes fodda.
Litteraturen har genererat motstridiga resultat nér det géller konsrelaterad etnisk
diskriminering, 4&ven om den lutar nigot &t att det finns en storre etnisk diskrimi-
nering av min, atminstone i skandinaviska ldnder (Arai m.fl. 2016; Bursell 2014;
Dahl och Krogh 2018; Erlandsson 2022). Vér studie kontextualiserar denna ten-
dens, eftersom exkluderingen av min med invandrarbakgrund verkar sérskilt ut-
bredd i ’svenska” nischer pa arbetsmarknaden, men &r mycket légre eller till och
med obefintlig i de lagkvalificerade, invandrartéta nischerna. Med andra ord ver-
kar arbetsgivares diskriminering bidra till att reproducera (mansdominerade)
invandrarnischer pa arbetsmarknaden.

IFAU - Etnisk yrkessegregering p& arbetsmarknaden — har diskriminering néigon betydelse? 15



Litteraturlista

Arai, M., Bursell, M., Nekby, L. 2016. “The Reverse Gender Gap in Ethnic
Discrimination: Employer Priors Against Men and Women with Arabic
Names” International Migration Review 50:2 385-412.

Baert, S. 2018. “Discrimination in the labour market: A register of (almost) all
correspondence experiments since 20057, s. 63-77 i S. M. Gaddis (Red.),
Audit Studies: Behind the Scenes with Theory, Method, and Nuance. Springer.

Bursell, M. 2014. “The Multiple Burdens of Foreign-Named Men — Evidence
from a Field Experiment on Gendered Ethnic Hiring Discrimination in
Sweden.” European Sociological Review 30:399-409.

Bursell, M., Bygren, M. 2023. The making of ethnic segregation in the labor
market — Evidence from a field experiment. IFAU Working Paper 2023:13.

Bygren, M, Erlandsson, A., Géhler, M. 2017. “Do employers discriminate
against mothers? Evidence from a field experiment in the Swedish labor
market.” European Sociological Review 33(3): 337-348.

Bygren, M., Géhler, M. 2021. “Are Women Discriminated Against in Countries
with Extensive Family Policies? A Piece of the “Welfare State Paradox”
Puzzle from Sweden”. Social Politics: International Studies in Gender, State
& Society, Volume 28: 4: 921-947.

Carlsson, M. 2010. “Experimental Evidence of Discrimination in the Hiring of
First- and Second-generation Immigrants”. Labour 24: 263-278.

Carbonaro, W., Schwarz, J. 2018. “Opportunities and Challenges in Designing
and Conducting a Labor Market Resume Study”. S. 143-158 1 S. M. Gaddis
(Red.), Audit Studies: Behind the Scenes with Theory, Method, and Nuance.
Springer.

Chiswick, B. R., Miller, P. 2009.“The international transferability of
immigrants’ human capital”. Economics of Education Review 28:2: 162-1609.

Christopher, S. C., Leslie, T. F. 2015. “Assessing Immigrant Niches Across
Large American Metropolitan Areas” Population, Space and Place 21: 171—
192.

Cuddy, A., Fiske, S., Glick, P. 2004. “When Professionals Become Mothers,
Warmth Doesn’t Cut the Ice”. Journal of Social Issues, 60(4), 701-718.

16 IFAU -Etnisk yrkessegregering pé arbetsmarknaden — har diskriminering ndgon betydelse?



Dahl, M., Krog, N. 2018. “Experimental Evidence of Discrimination in the
Labour Market: Intersections between Ethnicity, Gender, and Socio-
Economic Status”. European Sociological Review, 34(4), 402—417.

Daniel, W. W. 1968. Racial Discrimination in England. Middlesex: Penguin
BooksElliott, R. J., Lindley, J. K. 2008. “Immigrant wage differentials,
ethnicity and occupational segregation” Journal of the Royal Statistical
Society. Series A (Statistics in Society), 171: 645-671.

Erlandsson A. 2019. “Do Men Favor Men in Recruitment? A Field Experiment
in the Swedish Labor Market”. Work and Occupations. 46: 239-264.

Erlandsson A. 2022. Gender, Parenthood, Ethnicity and Discrimination in the
Labor Market. PhD Dissertation, Swedish Institute for Social Research,
Stockholm University.

Friberg, J. H., Midtboen, A. H. 2018. “Ethnicity as skill: immigrant
employment hierarchies in Norwegian low-wage labour
markets”. Journal of Ethnic and Migration Studies 44:9:1463-78.

2019. “The Making of Immigrant Niches in an Affluent Welfare State”.
International Migration Review 53:2:322-345.

Gaddis, S. M. 2018. “An Introduction to Audit Studies in the Social Sciences” s.
3-44 1 S. M. Gaddis (Red.), Audit Studies: Behind the Scenes with Theory,
Method, and Nuance. Springer.

Gustafsson, B., Zheng, J. 2006. “Earnings of Immigrants in Sweden, 1978 to
1999”. International Migration 44:2:79-117.

Hakim, M. 1998. “Developing a sociology for the twenty-first century:
Preference Theory”. British Journal of Sociology. 49(1):137-143.

Heath A., Cheung S. Y. 2006. Ethnic Penalties in the Labour Market: Employers
and Discrimination. Leeds: Department for Work and Pensions.

Heath A., Cheung S. Y. 2007. Unequal Chances: Ethnic Minorities in Western
Labour Markets. Oxford: Oxford University Press.

Inglehart, R., Baker, W.E., 2000. “Modernization, cultural change, and the
persistence of traditional values”. American sociological review, 65: 19-51.

Kahn L. M. 2004. “Immigration, Skills and the Labor Market: International
Evidence.” Journal of Population Economics 173:501-34.

IFAU - Etnisk yrkessegregering p& arbetsmarknaden — har diskriminering néigon betydelse? 17



Kaufman, R.L. 1986. “The impact of Industrial and Occupational Structure on
Black-White Employment Allocations”. American Sociological Review
51:310-23.

Lancee B., Bol T. 2017. “The Transferability of Skills and Degrees: Why the
Place of Education Affects Immigrant Earnings.” Social Forces 96:2:691—
716.

Le Grand, C., Szulkin, R. 2002. “Permanent Disadvantage or Gradual
Integration: Explaining the Immigrant—Native Earnings Gap in Sweden”
Labour, 16:37-64.

Model, S. 1993. “The Ethnic Niche and the Structure of Opportunity: Immigrants
and Minorities in New York City.” I The “Underclass” Debate: Views from
History, M. Katz (red.), 161-93 New York: Princeton University Press.

Moss, P., Tilly, C. 2001. Stories Employers Tell: Race, Skill, and Hiring in
America. New York: Russell Sage.

Neumark, D. 2018. “Experimental Research on Labor Market Discrimination”
Journal of Economic Literature, 56(3):799—866.

Ndobo, A., Faure, J., Boisselier, J. Gianniki, S. 2018. “The Ethno-Racial
Segmentation Jobs: The Impacts of the Occupational Stereotypes on Hiring
Decisions” The Journal of Social Psychology, 158(6): 663-679.

OECD. 2018. International Migration Outlook OECD Publishing, Paris.

OECD/European Union. 2015. “Quality of immigrants’ jobs”, i Indicators of
Immigrant Integration 2015. 1 Settling In, OECD Publishing, Paris/European
Union, Brussels.

Pager, D., Bonikowski, B., Western, B. 2009. “Discrimination in a Low-Wage
Labor Market: A Field Experiment”. American Sociological Review 74:
5:777-99.

Quillian, L., Midtboen, A. 2021. “Comparative Perspectives on Racial
Discrimination in Hiring: The Rise of Field Experiments”. Annual Review of
Sociology 47: 391-415.

Reskin, B. F., Roos, P. A. 1990. Job Queues, Gender Queues: Explaining
Women'’s Inroads into Male Occupations. Philadelphia: Temple University
Press.

Ridgeway, C. 2019. Status. Why Does It Matter? Why Is It Everywhere? New
York: Russell Sage.

18 IFAU -Etnisk yrkessegregering pé arbetsmarknaden — har diskriminering ndgon betydelse?



Shoeni 1998.

Simoén, H., Sanromad, E., Ramos, R. 2008. “Labour segregation and immigrant
and native-born wage distributions in Spain: an analysis using matched
employer—employee data” Spanish Economic Review 10: 135-168.

Tomaskovic-Devey, D., Thomas, M., Johnson, K. (2005). “Race and the
Accumulation of Human Capital across the Career: A Theoretical Model and
Fixed-Effects Application”. American Journal of Sociology, 111(1), 58-89.

Tibajev, A. 2022. The value of immigrants’ human capital in labour market
integration. Dissertation, Linkdping Studies in Arts and Sciences Nr. 824,
Faculty of Arts and Sciences, Linkoping University.

Vuolo, M., Uggen, C., Lageson, S. 2018. “To Match or Not to Match? Statistical
and Substantive Considerations in Audit Design and Analysis”, s. 119-140 i
S. M. Gaddis (Red.), Audit Studies: Behind the Scenes with Theory, Method,
and Nuance. Springer.

Waldinger R., Lichter, M.1. 2003. How the Other Half Works: Immigration and
the Social Organization of Labor. Berkeley: University of California Press.

Waldinger, R. 1994. “The Making of an Immigrant Niche.” International
Migration Review 28:1:3-30.

Wimmer, A. 2013. Ethnic boundary making: Institutions, power, networks. New
York: Oxford University Press.

Yrkesregistret 2017. Hamtad fran www.scb.se

Zamudio, M. M., Lichter, M. 1. 2008. “Bad Attitudes and Good Soldiers: Soft
Skills as a Code for Tractability in the Hiring of Immigrant Latina/vs over
Native Blacks in the Hotel Industry” Social Problems, 55(4): 573-589.

Zschirnt, E., Ruedin, D. 2016. “Ethnic Discrimination in Hiring Decisions: A
Meta-Analysis of Correspondence Tests 1990-2015” Journal of Ethnic and
Migration Studies, 42(7): 1115-1134.

IFAU - Etnisk yrkessegregering p& arbetsmarknaden — har diskriminering néigon betydelse? 19


http://www.scb.se/

Bilaga 1: Exempel pé en icke autentisk arbetsansékan
(sjukskoterska)

Namn: Johan Karlsson

Fodelsedatum: 19xx-xx-xx

Adress: xxxxxxgatan xx, xxx xx Stockholm
Telefonnummer: Oxxx-XxXX XXX

E-post: [xxxx]@gmail.com

Arbetslivserfarenhet
2014-ff. Sjukskoterska Sodersjukhuset, akutmottagningen
2013-2014 Skolskoterska Hasselby gymnasium
2011-2013 Sjukskoterska Danderyds sjukhus, reumatologen
2010-2011 Kassabitrade ICA
Utbildning
2008-2011 Sjukskoterskeprogrammet Karolinska Institutet
2005-2008 Omvardnadsprogrammet S:t Gorans gymnasium
Sprak Svenska (modersmal) och engelska
Datorkunskaper Office-paketet, Melior, TakeCare

Namn: Johan Karlsson

Fodelsedatum: 19xx-xx-xx

Adress: xxxxxxgatan xx, xxx xx Stockholm
Telefonnummer: Oxxx-XxXX XXX

E-post: [xxxx]@gmail.com

Mitt namn &r Johan Karlsson och jag ar 31 ar gammal. Jag dr mycket
intresserad av den utannonserade tjdnsten hos er.

Jag ar legitimerad sjukskoterska och har arbetat inom varden sedan 2011. Jag
trivs mycket bra med mitt nuvarande jobb men &r nu ute efter nya utmaningar
och soker dirfor tjénsten hos er.

Som person ér jag flexibel, ansvarsfull och har létt for att samarbeta med andra.
Efter alla &r som sjukskdterska inom akutsjukvarden dr jag van att arbeta 1 ett
hogt tempo och dr bra pé att ha flera uppgifter pd gang samtidigt. Jag utfor alltid
mina arbetsuppgifter pa ett patientsdkert sétt. I mina tidigare arbeten har jag
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utvecklat en god formaga att se och respektera patienters olika, individuella
behov.

Jag bor i Stockholm. Jag dr social som person och pa fritiden umgas jag med
mina vanner. Jag motionerar girna och gillar att laga mat.

Jag ser fram emot ett personligt mdte med er. Referenser lamnas pé begéran.

Med vénliga hélsningar,
Johan Karlsson
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Bilaga 2

Figur B1: Skillnader i sannolikheter for positiv respons mellan
“utlandska” och ”svenska” arbetssokande, yrkesvis med yrken
sorterade efter andel utrikes fodda i yrket (stigande ordning)

Revisor - ®
Forskolelarare O

Séljare - O

Snickare - O

Receptionist ®

Ekonomiassistent - o

Sjukskoterska o
Larare - O

Dataspecialist L4

Ingenjor ®
Butikspersonal - ———
Fordonsforare - o

Underskoterska - O

Kock - —_——
Stadare - o)
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