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Kapitel 1.  Inledning

Syftet med denna rapport dr att ge en nuldgesbild av forskningslaget i Sverige avseende diskriminering vid
rekrytering i arbetslivet. Denna rapport innehaller en 6versikt 6ver den forskning som bedrivits vid svenska
universitet och hogskolor sedan ar 2000.

Forskningséversikten har tagits fram av Oxford Research pa uppdrag av Diskrimineringsombudsmannen (DO).
Oxford Research tilldelades uppdraget genom en offentlig upphandling inom drende LED 2012/20. | uppdraget
ingick att framstdlla och presentera tva forskningsoversikter; den ena om trakasserier och krankningar i
arbetsliv och utbildning, och den andra om diskriminering vid rekrytering i arbetslivet. Under uppdragets gang
har Oxford Research fort en kontinuerlig dialog med Johanna Kumlin (fil. dr. i sociologi) och Lars Thornberg vid
DO.

Upphandlingen paborjades i juli 2012 och uppdraget rapporteras i december samma ar. Forskningsoversikten
innehaller slutsatser som Oxford Research dragit utifran forskningens inriktning och innehall. Férfattarna
ansvarar for innehallet som presenteras for DO.

11 Diskriminering vid rekrytering

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) syftar till att motverka diskriminering och att framja lika rattigheter och
mojligheter. | lagen definieras sju diskrimineringsgrunder; etnisk tillhérighet, funktionshinder, kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning eller alder. |
lagens diskrimineringsbegrepp ingar fem olika typer av diskriminering; direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera.

| forhallande till lagen ar det framforallt tvd av diskrimineringstyperna som &r relevanta for foreliggande
rapport. Direkt diskriminering innebar att nagon missgynnas genom att bli simre behandlad dn nagon annan
och indirekt diskriminering att nagon missgynnas genom att ett forfaringssatt som kan verka neutralt tillampas.
Aven instruktioner att diskriminera, det vill siga i form av uppmaning att diskriminera n&gon enligt dvriga
diskrimineringstyper. Diskrimineringslagen reglerar diskriminering i arbetslivet, da diskriminering inte far
forekomma mot personer som &r arbetstagare, genomfor praktik, soker arbete eller praktik, eller star till
forfogande for att utfora eller utfér arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. Daremot forbjuder lagen inte
sarbehandling vid exempelvis beslut om anstallning, befordran eller utbildning fér befordran om sadant beslut
fattas utifran arbetets natur eller det galler verkliga yrkeskrav.

1.2 Disposition

| nasta kapitel presenteras metod och avgransningar for uppdraget. | kapitel tre redogor vi for forskning om
forekomsten av diskriminering vid rekrytering. Huvudsakligen innehaller kapitlet kvantitativ forskning. | kapitel
fyra presenteras forskning om processer som skapar eller reproducerar diskriminering. Kapitlet behandlar i
huvudsak forskning om exkluderande processer som skapar eller reproducerar diskriminering. Darefter, i
kapitel fem, behandlas forskning om hur rekrytering kan ske fér att motverka diskriminering. | det avslutande
kapitlet ges en diskussion om forskningséversiktens resultat.
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Kapitel 2.  Metod och avgransning

| detta kapitel presenteras den metod som har anvdnts for att ta fram denna forskningsoversikt, vilka sokord
som vi har anvant oss av och vilka avgransningar som har gjorts for att samla relevant material.

21 Litteratursokning

Litteratursdkning i databaser har varit den huvudsakliga metoden for att hitta forskning om diskriminering vid
rekrytering i arbetslivet. Oxford Research valde, i samrad med Diskrimineringsombudsmannen (DO), att
anvanda tva typer av kallor som grund for litteratursékningen:

e DiVA, Digitala Vetenskapliga Arkivet, som samlar forskning som publicerats och registrerats vid 30
olika universitet och hogskolor. Sékning genomfordes av forskningspublikationer men exkluderade
studentuppsatser. | DiVA presenteras saval artiklar i tidskrifter som avhandlingar och rapporter etc.

e Svenska universitet och hogskolors egna databaser for publikationer. For att sdkerstdlla att samtliga
larosdten inkluderades anvdandes Hogskoleverkets lista Over larosaten.

Databassokningarna genomfordes vid ett tillfdlle, i oktober 2012. Utifran litteratursékningen sammanstalldes
en litteraturlista innehallande referens och abstract eller sammanfattning av publikationen. Utéver det har
sokningar i referenslistor for de referenser som patraffats och kontakter med forskare anvants som grund for

oversikten.

For att genomféra sokningarna specificerades ett antal sokord. Sokorden stimdes av med DO och forskarna,
Anna lIsaksson vid Hoégskolan i Halmstad och Katja Gillander Gadin vid Mittuniversitetet, innan de faststalldes
Foljande sokord har anvants vid sékningarna:

Tabell 1: Sokord for diskriminering vid rekrytering i arbetslivet

Svenska Engelska
Rekryter* Recruit*
Anstall* Employ*

Hir*

Job

Position
Diskriminer* Discrimination

Bada databaserna tillhandahaller viss forskning i fulltext. Nar sa inte har varit fallet, vilket géller fér majoriteten
av referenserna har litteraturen sokts mer specificerat utifran férfattare och titel direkt i tidskrifter eller vid
bibliotek. Genom att anvanda databaserna har Oxford Research lyckats undga tva risker som kommer sig av att
soka direkt i internationella databaser for vetenskapliga tidskrifter. Dels géller det risken att inte lyckas fanga
forskning fran svenska universitet och hogskolor da dessa publikationer tenderar att drunkna bland, i
sammanhanget, irrelevant forskning. Dels underldttar metoden att fanga den forskning som &r relevant, da
sokningar i internationella databaser for vetenskapliga tidskrifter inte innehaller all relevant2 forskning pa
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omradet. Inom det nationalekonomiska faltet forefaller det exempelvis vara betydligt vanligare att publicera
forskning i internationella tidskrifter an i det sociologiska faltet.

For att inte begransas av detaljer i sékorden, sdsom skillnaden mellan recruitment och recruiting, har sokorden
trunkerats (-*) till exempelvis recruit*. Genom att inte inkludera diskrimineringsgrunderna i sékorden har vi
ocksd undvikit att missa begrepp som ar snarlika eller kan betraktas som delbegrepp till
diskrimineringsgrunder. Ett sadant exempel galler funktionsnedsattningar, dad anvandning av
diskrimineringsgrunden funktionsnedsattning riskerar att exkludera diskriminering vid rekrytering mot
exempelvis dova. Motsvarande galler dven for att inkludera forskning om arbetslivet respektive skolan, vilka
har exkluderats ur sokningarna. Forskningsbidragens relevans for omradet arbetsliv har avgjorts i varje enskilt
fall.

2.2  Avgransning och begreppsanvandning

Syftet med de denna rapport ar att presentera forskning om diskriminering vid rekrytering i det svenska
arbetslivet. Den forskning som har sammanstallts gallde forskning fran svenska universitet och hogskolor eller
svenska férhallanden. Oversikten har avgrinsats till att innefatta forskning som producerats efter ar 2000.
Oversikten inkluderar alla sju diskrimineringsgrunder.

Den forskning som ar relevant for forskningsoversikten galler diskriminering vid rekrytering i arbetslivet. Det
finns en betydande méangd forskning om diskriminering, mer generellt och for olika diskrimineringsgrunder.
Avgransningen har gjort att vi inte har valt att inkludera all forskning om diskriminering utan endast sadan om
rekrytering. Daremot har forskning som i forsta hand studerat diskriminering mer generellt, men som aven
inkluderar resultat eller diskussion om rekrytering, inkluderats.

Forskningsoversikten utgar ifrdn de sokord for litteratursdkningar som har anvants och ar darmed inte
begransad utifran lagens definitioner. Daremot inkluderas forskning om alla diskrimineringsgrunder och
forskning med ett intersektionellt perspektiv pa diskriminering vid rekrytering. Intersektionalitet betecknar i
denna forskningsoversikt hur olika diskrimineringsgrunder samverkar. Forskningsoéversikten inkluderar dven
forskning som beror sociala processer for exkludering och inkludering vid rekrytering som har pavisats resultera
i diskriminering. Daremot redogor vi inte for forskning som inte direkt relaterar till diskriminering, exempelvis
forskning om vertikal segregation pa arbetsmarknaden (sa kallade glastak).

2.3 Kontakt med forskare

Inom de teman som forskningséversikten behandlar finns endast en begriansad mangd forskning. For att
komplettera litteratursdkningarna och sakerstdlla att finna den forskning som bedrivits for att fordndra
strukturella hinder och normer i arbetslivet, har ett flertal forskare kontaktats. Syftet med intervjuerna ar att
sakerstalla att relevanta forskningsalster inkluderas i 6versikten samt att besvara eventuella fragor om
utvecklingen inom forskningsfalten. Intervjuerna har genomforts i form av semistrukturerade intervjuer, vilket
har tillatit saval systematiska svar som foljdfragor. Det g6r att varje intervju har kunnat anpassas efter
forskarens specialomrade. Intervjuerna har riktat in sig pa det amnesomrade som forskaren sjalv arbetar inom.
De forskare som kontaktades var i forsta hand de personer som kommit pa tal i kontakten med DO, men
darutover kontaktades dven forskare som genom sékningarna visat sig vara relevanta eller som andra forskare
har tipsat om.
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Eftersom forskningen &ar begransad i sin omfattning har vi valt att inte redovisa namnen pa de forskare vi har
intervjuat. Genom att gora det skulle det bli alltfér uppenbart precis vilka forskare som har uttalat sig om olika
tendenser inom forskningen. Ytterligare en anledning till att inte redovisa namnen pa forskarna ar att dessa
personer inte har bidragit till vilka slutsatser som har dragits. Istdllet ar det den samlade mangden forskning
som har bidragit till slutsatserna.

Kontakten med forskare bekrdftade huvudsakligen litteratursdkningens bild av forskningen. Detta gallde dels
den kvantitativa bild som framkom genom sékningarna och dels den bild av relevanta forskare som natts i
s6kningarna. | vissa fall gavs tips pa andra forskare eller publikationer att kontakta respektive ldsa. De tips som
getts aterfinns bland 6vrig forskning i rapporten.

Utover kontakten med forskare har tva forskare foljt uppdragets gang; Anna Isaksson vid Hogskolan i Halmstad
och Katja Gillander Gadin vid Mittuniversitetet:

e Anna Isaksson (Fil. Dr. Sociologi vid Hogskolan i Halmstad) utgar fran ett intersektionellt perspektiv pa
arbetslivsfragor. | sin avhandling studerade hon EU-finansierade projekt, inom ramen for det sa
kallade Equalprogrammet (2001-2007), vars syfte var att utveckla metoder for att motverka all slags
diskriminering i det svenska arbetslivet. Isaksson bidrar med teoretisk och metodologisk kunskap kring
forskning om diskriminering i arbetslivet, bistar som bollplank i skrivprocessen och har god
overgripande blick av forskning om arbetslivsfragor med anknytning till olika diskrimineringsgrunder.

e Katja Gillander Gadins (Fil. Dr. Folkhalsovetenskap vid Mittuniversitetet) forskningsomrade ar
folkhalsovetenskap och folkhalsovetenskaplig genusforskning. Hennes doktorsavhandling, Does the
psychosocial school environment matter for health? A study of pupils in Swedish compulsory school
from a gender perspective (Ume3; Institutionen for folkhalsovetenskap och klinisk medicin, Umea
universitet, 2002) handlar om skolelevers psykosociala arbetsmiljo och hélsa ur ett genusperspektiv.:l
Katja Gillander Gadin bidrar med kunskap kring trakasserier i skolan, och har sarskilt varit delaktiv i
framtagandet av sokord.

Twww.miun.se

© Oxford Research AB 7


http://www.miun.se

Kapitel 3.  Forekomsten av diskriminering vid
rekrytering

| Sverige finns flera forskare som har undersokt om diskriminering férekommer vid rekrytering till svenska
arbetsplatser. En betydande andel av forskarna anvander statistiska metoder fér att mata férekomsten av
diskriminering. Statistiska matmetoder goér det majligt att avgéra om olika kvalifikationer och egenskaper
forklarar varfor nagon har valts bort i en anstéllningsprocess. | detta avsnitt presenteras forskning som studerat
diskriminering utifran sannolikheten att bli kallad till arbetsintervju eller att erbjudas ett jobb. Det vanligaste
statistiska tillvdgagangssattet att genomfora studier for att upptacka diskriminering ar att skicka ut fiktiva
jobbansékningarz. Studier for att upptacka eventuell diskriminering har genomférts utifran flera
diskrimineringsgrunder, men den som studerats mest nar det galler rekrytering ar etnicitet.

Flera studier har bekraftat att diskriminering mot personer av annan harkomst dn svensk férekommer vid
rekrytering till svenska arbetsplatser. En betydande andel av dessa studier har dgnats at att undersoka
diskriminering genom att jamfora sannolikheten att bli kallad till intervju mellan personer vars namn ar
arabiskklingande och personer vars namn ar svenskklingande. Nagra forskare har dven undersokt om det ar
namnet som utgor grunden for diskriminering eller om det &r att en person har kvalifikationer fran andra
lander som gor arbetsgivare ovilliga att anstdlla personer med utldndsk bakgrund. Det finns dven forskning som
studerar olika grupper av personer med utlandsk bakgrund, sasom férsta och andra generationens invandrare
eller adopterade. Nagra studier har dven genomforts for att avgéra om det forekommer diskriminering pa
grund av kon, alder och sexuell laggning. Dessutom finns forskare som studerat om forandrade attityder i
samhallet paverkar arbetsgivares beslut om rekrytering. Forst presenteras forskning som pavisat att
diskriminering férekommer vid rekrytering. Darefter presenteras forskning som, utéver att pavisa forekomsten
av diskriminering, ocksa ger fingervisningar om omfattningen av diskriminering. Darefter presenteras forskning
som studerar de som har det praktiska ansvaret for diskrimineringen, namligen rekryterare och arbetsgivare.

Statistisk- och preferensbaserad diskriminering

En forklaringsgrund som anvands for diskriminering &r preferensbaserad diskriminering. Vid forekomst av denna typ av
diskriminering &r arbetsgivare motvilliga till att anstélla personer med en viss egenskap, da de foredrar vissa egenskaper eller
karaktarsdrag framfor andra. Pa detta sétt forekommer en negativ sarbehandling pa grund av att personliga attribut inte vager
lika tungt som andra.

En annan férklaringsgrund som férekommer ar statistisk diskriminering. Statistisk diskriminering innebar att personer
behandlas utifran en stereotyp bild av en viss grupp som personen betraktas tillhdra. Genom statistisk diskriminering
forekommer darmed en negativ sarbehandling av en arbetssokande, dar arbetsgivare utgar fran att individens egenskaper
Gverensstammer med den grupp som arbetssokande betraktas tillhora snarare an att se till personliga egenskaper.

Foljande exempel pa forekomst av statistisk diskriminering &r hamtat fran forsakringsbranschen och berdr da forsakringsbolag
inte alls erbjuder bilforsakring till en ung man, eller erbjuder en férsakring till vasentligt hégre forsakringspremie an vad som
erbiuds en kvinna. Forsakrinasbolagets beslut arundar siq pa statistik som visar att aruppen unaa killar rakar ut for fler

2 Tillvagagangssattet kallas Correspondance testing vilket CT innebar att "forskaren skickar i kvalitetshanseendeidentiska fiktiva jobbansokningar fill arbetsgivare med
utannonserade vakanser”, Carlsson (2006).
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I 31 Vem blir diskriminerad vid rekrytering?

Som beskrevs ovan har flera forskare vid svenska universitet och hogskolor studerat forekomsten av
diskriminering vid rekrytering. Manga av dem utgar ifran en specifik diskrimineringsgrund for att utréna om
personer blivit diskriminerade pad den svenska arbetsmarknaden. Utdéver de lagstadgade
diskrimineringsgrunderna har flera forskare studerat andra karaktédrsdrag som skulle kunna férklara om och pa
vilken grund som personer blir diskriminerade. Det kan exempelvis vara for att bekrafta att olik behandling
handlar om diskriminering och inte kan férklaras av att personer har olika kvalifikationer.

Tva anledningar till att nationalekonomiska forskare har intresserat sig for diskriminering ar att diskriminering
skulle kunna foérklara skillnader i sysselsattnings- som I6nenivder pa arbetsmarknaden utifrdn exempelvis kén
och etnicitet. Intresset har dven vackts ur ett marknadsperspektiv, eftersom férekomsten av diskriminering
belyser att marknaden inte fungerar pa ett satt som gor att den mest lampade alltid nar anstiaillning.3

Under ar 2006 publicerade Edin och Lagerstrom studien Blind dates: quasi-experimental evidence on
discrimination. Studien utférdes med data fran Arbetsformedlingen. Undersékningen baserades pa data som
framkommit genom att personer som registrerats som arbetssékande pa Arbetsférmedlingen maste fylla i sina
kvalifikationer i en databas. Databasen var tillganglig for arbetsgivare som kunde anvanda den for att soka efter
kandidater till en anstallning. Kontakten mellan arbetsgivare och arbetssokande registrerades i databasen, och
information fran kontakten utgjorde grunden till studien.*

For att identifiera eventuell diskriminering i kontakten mellan arbetsgivare och arbetssokande anvdnde Edin
och Lagerstrom de arbetssokandes mojligheter att délja information om sitt namn och kon i databasen. Utifran
denna information genomfordes ett "quasi-experiment” dar forskarna jamférde skillnaden i kontaktfrekvens,
det vill sdga sannolikheten att bli kontaktad av arbetsgivare, fér kvinnor och minoriteter som valt att censurera
respektive inte censurera sitt namn eller kén. Resultaten visade att kvinnor som valt att censurera sitt koén fick
lika manga svar fran arbetsgivare som mian med motsvarande kvalifikationer.” Kvinnor som daremot valt att
visa att de var kvinnor fick farre kontakter fran arbetsgivare. Resultaten indikerade darmed att arbetsgivare
anvande koén som en gallringsmekanism. Forskarna undersokte aven svarsfrekvensen utifran alder och
utldndska namn. For dessa grupper orsakade heterogeniteten i de studerade grupperna svarigheter for
forskarna att na tillforlitliga resultat.®

Arai och Vilhelmsson (2001) anvédnde sig av en annan metod for att studera risken for arbetsléshet hos
personer med utlandsk bakgrund jamfort med personer som ar fodda i Sverige.7 Studien genomfordes med
data som mojliggjorde att kontrollera hur individuella egenskaper paverkade risken att bli arbetslos. For att
gora det anvdndes en regressionsanalys dar utfallet angav sannolikheten att en person har varit registrerad
som arbetslés under 1992-1995, givet att personen var anstalld 1991°.

Aven om de inte diskuterade rekryteringssituationen direkt presenterade de resultat som har relevans for
anstallningssituationer. Resultaten indikerade namligen att det fanns stora skillnader i risken att bli arbetslos
mellan personer som hade utldndsk respektive svensk bakgrund. Dessa skillnader forklarades varken av
demografiska variabler eller av skillnader i kompetens. Skillnaderna i sannolikhet att ha ett arbete berodde
dérmed inte pd att personer med utldndsk bakgrund hade samre utbildningsniva, arbetslivserfarenhet eller
senioritet vid sin tidigare arbetsplats. Sarskilt intressanta blev resultaten nar forskarna valde att kontrollera

3 Carlsson (2009).

4 Edin & Lagerstrém (2006), s. 4, 6ff.
5 |bid; Se aven Lagerstrom (2006).

6 Edin & Lagerstrém (2006), s. 16f.

7 Arai & Vilhelmsson (2001), s. 2ff.

8 Arai & Vilhelmsson (2001), s. 4f.
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skillnaderna i risken att bli arbetslés genom att tillskriva personer med utlandsk bakgrund overdrivet goda
kvalifikationer. Trots de goda kvalifikationerna kvarstod skillnaderna i risken for arbetsléshet.’ P3 liknande sitt
diskuterade Behtoui (2004) utfallet pa arbetsmarknaden for unga personer med invandrarbakgrund och
personer som var fodda i Sverige med svenskfédda foraldrar.'® Behtoui anvinde samma metod som Arai och
Vilhelmsson, det vill sdga en regressionsanalys dar utlandsk eller svensk bakgrund férvantades paverka
sannolikheten att en anstallning och sannolikheten att ha en |6nebaserad inkomst éver 100 000 SEK.M

| likhet med Arai och Vilhelmssons (2001) studie visade Behtouis resultat att unga med invandrarbakgrund hade
en lagre arlig genomsnittlig 16n och en hogre risk att inte vara anstélld, jamfort med personer de som var fédda
i Sverige och vars foraldrar ocksa var fodda i Sverige. Risken att inte etablera sig pa arbetsmarknaden visade sig
vara en viktigare faktor for att forklara arbetsmarknadsutfallet for unga med invandrarbakgrund an fér unga
med foraldrar fédda i Sverige. Resultaten géllde oavsett utbildningsniva, kon, civilstand, om personen har barn
eller inte, eller huruvida personen lever i en storstad eller inte™”. 1 likhet med Arai och Vilhelmsson kunde
Behtoui sla fast att det fanns en skillnad i arbetsmarknadsutfall mellan personer med svensk och de med
utlandsk bakgrund, och att denna skillnad inte berodde pa skillnader i exempelvis utbildningsniva. En rapport
skriven av Arai, Schréder & Vilhelmsson (2000) visade dven att arbetslosheten bland ungdomar med utlandsk
harkomst var hogre an svenskfodda trots att de utlandsfodda uppvisade hégre betyg i skolan.®

Vid sidan av forskning som undersdkt sannolikheten att bli kontaktad for intervju for personer med utlandskt
klingande namn har svenska forskare undersokt om forsta och andra generationens invandrare blir olika
behandlad. En sadan studie baserades pa fiktiva jobbansokningar och genomférdes av Carlsson (2010). Ett
antagande som bidrog till att studien fokus lades pa forsta respektive andra generationens invandrare var en
hypotes om att arbetsgivare hade olika férvantningar pa forsta respektive andra generationens invandrare.
Andra generationens invandrare kunde férvantas vara mer "lika” svenskfédda personer och darfor antogs

Hur kan forskare méta diskriminering?

Ett vanligt kvantitativt tillvagagangssétt for att mata diskriminering &r regressionsanalyser. Data samlas in, till exempel genom
att ett antal fiktiva jobbansdkningar skickas ut till ett antal arbetsplatser. Data om varje fiktiv person och antalet tillfallen som
personen blivit kallade till intervju for olika arbeten registreras.

Regressionsanalyser gar ut pa att mata sambandet mellan information pa en horisontell axel (till exempel utbildning, kdn och
etnisk tillhdrighet) och information pa en vertikal axel (att bli kallad till intervju eller inte). Regressionsanalysen mater i vilken
utstrackning som en (beroende) variabel beror av en eller flera forklarande variabler. Sambandet ar séllan perfekt utan gar ut
pa att hitta det samband som gor att felen blir sa litet som majligt. Resultatet visar i vilken utstrackning som den eller de
forklarande variablerna inverkar pa den beroende variabeln.

Om forskare ska mata sannolikheten att bli kallad fill intervju kan det gdras genom en regressionsanalys dar den beroende
variabeln bara kan anta tva varden, det vill séga att personen antingen blir kallad till intervju eller inte blir det. | sadana fall
anvands metoder som kallas logit- eller probitmodeller. Utifran sadana regressionsanalyser kan forskare mata skillnader i
sannolikhet att bli kallad till intervju. Med hjélp av dessa modeller kan forskare avgdra om faktorer som till exempel utbildning,
erfarenheter, fodelseland, modersmal eller diskrimineringsgrunderna etnisk tillhdrighet, funktionsnedséattning, kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning eller alder paverkar
sannolikheten att bli kallad till intervju.

9 Arai & Vilhelmsson (2001), s. 19ff.

10 Behtoui (2004), ), s. 633f, 643ff.; Jmf &ven Ekberg & Rooth (2003)

1 Behtoui (2004), s. 633f, 643ff.

12 Behtoui (2004), s. 650f. Se aven Behtoui, Hertzberg, Knocke, Nekby, Neergaard, Nilsson & Réthzel (2006)
'3 Arai, Schroder & Willhelmsson (2000); Se aven Ekberg och Rooth (2003).
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andra generationens invandrare vara utsatta for en lagre grad av diskriminering an forsta generationens
invandrare'. Studiens hypotes visade vara felaktig da Carlsson inte kunde pavisa nagra skillnader i
diskriminering mellan férsta och andra generationens invandrare. Forskning har daremot pavisat att
diskriminering mot personer med utlandsk bakgrund férekommer och studien visade att diskriminering inte har
nagot samband med utlandsk fodelseort, annat modersmal an svenska eller utlandsk utbildning. Istallet
verkade etniciteten, det vill sdga ursprunget fran Mellandstern, i sig vara grunden till diskriminering.15

| ett liknande fors6k som riktade in sig pa att identifiera skillnader i sannolikheten att ha en anstéllning
beroende pa hudfirg studerade Rooth personer som adopterats till Sverige. Anledningen till att adopterade
personer ansags kunna utgoéra en god grund for studier av hudfarg var att de kunde férvantas ha flera likheter
med personer med svensk bakgrund som inte andra invandrare hade. Sadana likheter kunde vara att
adopterade ofta hade ett svenskklingande namn, pratade flytande svenska, hade svensk utbildning, bodde i
svenskdominerade omraden och hade sociala natverk som kunde jamféras med de som personer med svensk
bakgrund hade. For att gora undersdkningsgrupperna sa lika som majligt, férutom nar det géller utseende,
kontrollerade forskarna for faktorer som alder. Majoriteten av de som ingick i studien hade blivit adopterade
fore fem ars alder, vilket hdvdades bidra till att faktorer som utbildning och sprak skulle vara lika mellan de
personer som jéimfbrdes.16 Rooth var emellertid noga med att betona att studien egentligen inte direkt
undersokte hudfarg. Snarare antogs ett icke-europeiskt ursprung ha hog korrelation med ett utseende som inte
o6verensstamde med vad som antogs vara stereotypt svenskt."

Resultaten visade att det inte gick att utesluta diskriminering eftersom en del av skillnaden mellan

sannolikheten att ha en anstéllning for en person med svensk bakgrund och en person som var adopterad inte

forklarades av nagon annan karaktaristika. Samtidigt understrok Rooth att ytterligare forskning behovs pa
° 18

omradet.

Carlsson (2010) har studerat hur diskriminering mot personer med arabiskklingande namn samvarierar med
andra karaktarsdrag som personerna har. Bakgrunden till forskningen var att Carlsson ville underséka hur de
egenskaper som en person angav i jobbansokan paverkar diskriminering. Resultaten av studien visade att det
fanns skillnader i frekvensen for att bli kallad till intervju fér personerna med svensk- respektive
arabiskklingande namn. Skillnaderna kunde kopplas samman med namnet, men dven med andra egenskaper
som personerna hade.*

| sin artikel Warm and Competent Hassan = Cold And Incompetent Eric: The Harsh Equation of Real-life Hiring
Discrimination undersdkte Agerstrom, Carlsson och Rooth svarsfrekvensen for att bli kallad till jobbintervju for
personer med arabiskklingande respektive svenskklingande namn. Sarskilt studerade forskarna om
svarsfrekvensen forandrades om personerna framhavde sig som extra sympatiska (warm) och/eller sarskilt
kompetenta. Syftet med studien var att besvara fragan; maste personer med arabiskklingande namn framsta
som mer sympatiska eller mer kompetenta for att ha samma mojlighet som personer med svensklingande
namn att bli kallad till intervju? Resultaten fran studien visade personer med namn som Ali, Hassan eller
Mohammed namn blev diskriminerade, medan personer som kallas Erik inte blev det. 20 Att utrikesfodda dven

14 Carlsson (2009).)

15 Carlsson (2010a), s. 271ff.

16 Rooth (2002), s. 71f, 90f.; Se &ven Rooth (2006)
17 Rooth (2002), s. 71f.

'8 Rooth (2002), 5.98.

19 Carlsson (2010b), s.1, 28.

2 Agerstrom, Bjorklund, Carlsson & Rooth (2012).
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upplever att diskriminering forekommer i hogre grad &n svenskfodda &r nagot som bekraftas av en studie av
Behtoui & Neergaard (2009).**

Carlsson har, tillsammans med Rooth, genomfért en problematiserande studie for att undersoka om fordomar
hos arbetsgivare driver diskriminering. Studien publicerades ar 2012 och baserade sig pa material som
forskarna anvant i tidigare studier.”” Det huvudsakliga syftet med studien var att préva en metod som férde
samman data om fordomar med data om sannolikheten att bli kallad till intervju for personer med
arabiskklingande namn.

For att undersoka inverkan av férdomar pa svarsfrekvens av jobbansékningar jamfordes regionala variationer i
"medelférdomar” hos befolkningen med sannolikheten att bli kallad till intervju. Darmed baserade sig studien
pa jobbansokningar och forskarnas data om svenskarnas attityder till invandrare.” Ytterligare en studie som
pavisade skillnader i tillgangligheten till arbetsmarknaden for personer med utlandsk bakgrund eller utlandskt
klingande namn har presenterats av Attstrom (2007).24

For att signalera att de som sokte arbetet var sarskilt sympatiska och kompetenta anvande Agerstrom, Carlsson
och Rooth formuleringar i de personliga breven. For att uttrycka kompetens angavs lagre eller hogre grad av
yrkesspecifik erfarenhet och fér sympati tidigare omddémen om personliga egenskaper eller engagemang i
valgorenhet. Att framsta som mer sympatisk och kompetent 6kade chanserna att bli kallad till intervju saval for
personer med arabiskklingande som foér personer med svenskklingande namn. Sarskilt avgérande var sympati
och kompetens fér personerna med arabiskklingande namn. Studien genomférdes med hjalp av 5 636 fiktiva
jobbansékningar som skickades for att besvara 3 325 platsannonser vid svenska arbetsplatser.25

Artikeln forsckte problematisera generaliserbarheten i de resultat som studier av diskriminering har gett. De
flesta studierna har avgransat de grupper som studeras genom att endast se till en eller ett par egenskaper
eller karaktarsdrag, vilket skulle kunna ge en ofullstandig bild av diskriminering.

21 Behtoui & Neergaard (2009).

2 Carlsson & Rooth (2012a), s. 3f. Se &ven Carlsson & Rooth (2012c).
2 Carlsson & Rooth (2012a). Se &ven Carlsson & Rooth (2012c).

2 Attstrom (2007), s. 45.

% |bid.
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I 3.2  Omfattningen av diskriminering vid rekrytering

En av de tidigaste svenska studierna som anvande fiktiva jobbansdkningar for att undersdka diskriminering var
Evidence of ethnic discrimination in the Swedish labor market using experimental data, av Carlsson och Rooth
2007. Studien genomférdes genom att forskarna skickade fiktiva jobbansdkningar till utlysta tjanster.
Ansokningarna skickades till arbetsplatser i Stockholm och Goteborg och omfattade totalt tolv olika yrken.
Darefter identifierades skillnader i svarsfrekvensen for att bli kallad till intervju for personer med
svenskklingande respektive arabiskklingande namn.

Resultaten indikerade att personer med svenskklingande namn blev kallade till intervju 50 procent fler ganger
an personer med arabiskklingande namn. Om en person med svenskklingande namn sékte tio arbeten blev hen
i genomsnitt kallad till intervju vid tre tillfdllen, medan en person med arabiskklingande namn som sokte
samma yrken fick komma till tvé intervjuer.”® Aven Nekby (2002) har studerat arbetsmarknadsutfallet for
personer med utlandsk bakgrund och fokuserade en studie pa att undersdka hur lang tid integration pa
arbetsmarknaden tar. For att studera det undersoktes hur lang tid det tog innan personer med utlandsk
bakgrund uppvisade motsvarande arbetsmarknadsmonster som personer med svensk bakgrund. Denna studie
baserade sig pa regressionsanalys dar olika karaktarsdrag jamfordes med sannolikheten att ha en anstéllning.
Karaktarsdragen som undersoktes var bland annat var personen kom ifran, hur ldnge personen befunnit sig i
Sverige och hur gammal personen var nar hen invandrade.”’” Resultaten visade att arbetsmarknadsménstren
overlag sammanfoll 10-15 ar efter det att en person invandrat till Sverige. Vissa skillnader kvarstod emellertid
dven efter det. Personer med 6st- eller ickeeuropeiskt ursprung som hade bott i Sverige i mer dn 20 ar visade
sig ha mellan 55 och 70 procent lagre sannolikhet dn personer med svensk bakgrund att ha en reguljar
anstéillning.28

Forskarna Eriksson, Johansson och Langenskiold (2012) studerade rekryteringsbeteende utifran ett experiment
dar arbetsgivare forst fick beskriva en anstdlld som nyligen slutat och darefter vilja mellan tva fiktiva
kandidater att kalla till arbetsintervju. De sdkande hade olika alder, etnicitet, kon och trosuppfattning, vilket
innebar att fyra olika diskrimineringsgrunder undersoktes. Utdver det hade personerna olika utbildning,
familjesituation, vikt och hédlsa. Inget av de sistnamnda karaktdarsdragen finns inkluderade i
diskrimineringslagen, men visade sig &nda kunna utgora en grund for diskriminering.29

Studien indikerade att arbetsgivare valde bort personer som var aldre, icke-européer, muslimer eller judar.
Personer fédda i Sydamerika eller Mellandstern hade nédmligen 28 procentenheter lagre sannolikhet att bli
erbjudna ett jobb &n personer fodda i Sverige eller i 6vriga Europa. Arbetssokande som var muslimer eller judar
hade 30 respektive 26 procentenheter lagre sannolikhet att bli erbjudna jobb dn arbetssékande som var
kristna. Forutom att diskriminering forekom pa basis av diskrimineringsgrunderna alder, religion eller annan
trosuppfattning och etnicitet valdes personer som hade flera barn, var éverviktiga eller hade en historik av
sjukfranvaro bort vid rekrytering. Personer som var kraftigt 6verviktiga hade 83 procentenheters lagre
sannolikhet att bli erbjudna ett jobb &n personer som ar normalviktiga. Personer med fler dn tva barn hade 25
procentenheter lagre sannolikhet dn personer som inte hade nagra barn. | enlighet med forskarnas hypotes
hade dven personer med historik av sjukfranvaro lagre sannolikhet att bli erbjudna jobb.

Forskarna studerade aven vilken lonekompensation som arbetsgivarna skulle krava for att behéva anstilla
personer vars egenskaper arbetsgivaren inte ville rekrytera till foretaget. Matningen kallades det marginella
vardet av egenskaper och innebar att forskarna undersokte hur mycket lagre 16n som en person med ett visst

% Carlsson & Rooth (2007).

27 Nekby (2002), s. 2, 7ff.

2 Nekby (2002), s. 21f.

29 Eriksson, Johansson & Langenskicld (2012), s. 6f.
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karaktarsdrag skulle behdvas acceptera for att arbetsgivaren skulle betrakta personen som jamlik ndgon som
inte hade egenskapen. Arbetssokande fodda i Afrika, Mellandstern eller Sydamerika skulle behéva erbjudas en
I6n som var 16 procent ldgre an I6nen for en person fodd i Norden. En muslim eller jude erbjods en 16n
motsvarande 17 respektive 15 procent ldgre dn den 16n som en kristen skulle erbjudas. Personer som var
overviktiga och personer som hade en historik av sjukfranvaro fran arbetet behévde ges en 16n som var drygt
halften (48 procent lagre) av I6nen fér en normalviktig respektive personer utan sadan historik. Aven personer
med fler dn tva barn skulle behova erbjudas lagre 16n, motsvarande atta procent lagre an lonen for personer
som inte har nagra barn.

Eriksson, Johansson och Langenskiold drog slutsatsen att diskriminering pa grund av antalet barn eller historik
av sjukfranvaro troligtvis skedde pa basis av statistisk diskriminering. Det skulle innebéra att arbetsgivare, enligt
forskarna, tolkade sjukfranvaro och hogt antal barn som en signal pa att den personen kommer att innebéra en
hog risk for sjukfrénvaro.30

Mot bakgrund av att forskning visat att diskriminering har forekommit pa basis av etnicitet valde Carlsson och
Rooth att undersoka vilka faktorer det var som drev diskriminering. Undersdkningen baserades pa fiktiva
jobbansékningar som skickats som svar pa lediga annonser. Studien fokuserade pa om arbetsgivare reagerade
mot ett utlindskt namn eller utlindska kvalifikationer®. Resultaten visade att ett utlindskt klingande namn
forklarade 77 procent av den totala skillnaden i sannolikhet att fa delta i intervju mellan personer med svensk
respektive utlandsk bakgrund. Resterande 23 procent foérklarades av att ha kvalifikationer fran andra lander.
Daremot ifragasatte forskarna om diskriminering enkom kunde bero pa den ena eller andra orsaken, och
trodde att skillnaden i sannolikhet mellan personer med svenska respektive utlandska namn och kvalifikationer
snarare borde ligga mellan 23 och 77 procent.?’2

Tva av de diskrimineringsgrunder som undersokts i lagst utstrackning ar alder och sexuell ldggning. Ahmed,
Andersson och Hammarstedt publicerade under ar 2011 tva studier, en for respektive diskrimineringsgrund.
Bada studierna genomfordesmed hjalp av fiktiva ansdkningar. Ahmed, Andersson och Hammarstedts (2011)
studie om sexuell laggning visade att saval homosexuella man som homosexuella kvinnor diskriminerades da
de sokte lediga anstdllningar. Daremot verkade omfattningen av diskriminering vara mindre dn vad som
framkommit i tidigare studier for andra lander. En mdjlig orsak till det foreslogs vara att attityderna mot
homosexualitet ar mer positiva i Sverige an i flera andra lander dar liknande studier har genomforts. Studien
genomfdrdes inom tio olika yrken. Fem av dem var kvinnodominerade; butiksbitrade, forskolelarare, stadare,
arbete pa restaurang och sjuksyster. Fyra av yrkena var mansdominerade; byggnadsarbetare, bilmekaniker,
forsaljare och mekaniker. Ett yrke, gymnasieldrare, var neutralt. Sarskilt forekommer diskrimineringen inom
vissa yrkeskategorier i den privata sektorn. Sannolikheten att bli kallad till intervju var ungefar dubbelt sa stor
for en heterosexuell kvinna an for en homosexuell kvinna som sokte sig till stidbranschen.”

En av studierna, som riktades in pa att undersoka férekomsten av aldersdiskriminering, innehéll en jamforelse

av svarsfrekvensen fran arbetsgivare till en manlig fiktiv 31-arig arbetssokande och en manlig fiktiv 46-aring. De
.. . . . . . T 34

yrken som ansokningarna riktades till fanns inom restaurangbranschen och forsaljning.

Resultaten visade tydliga tecken pa alderism, det vill sdga diskriminering pa basis av alder. Den yngre
arbetssokande mottog i genomsnitt tre ganger fler svar fran arbetsgivare i restaurangbranschen och fyra
ganger fler svar inom forsaljning an den aldre. Dessa resultat stimde dven 6verens med Behrenz (2001) studie

%0 Eriksson, Johansson & Langenskidld (2012).

31 Carlsson & Rooth (2008b), s. 1.

% Carlsson & Rooth (2008b), s. 14.

33 Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2011b), s. 15, 20. Se &ven Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2011a).
% Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2011), s. 404ff.
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vars slutsats var just att personer over 45 ars alder viljs bort tidigt i en rekryteringsprocess> . Ahmed,
Andersson och Hammarstedts resultat indikerade att aldersdiskrimineringen var mer allvarlig an annan
diskriminering pa arbetsmarknaden.”® | jamforelse med exempelvis Carlsson och Rooth, som pavisade att
personer med svenskklingande namn fick 50 procent fler svar fran arbetsgivare &n personer med
arabiskklingande namn,37 och Ahmed, Andersson och Hammarstedt som visat att heterosexuella man far 14
procent fler svar an homosexuella man>® ar aldersdiskrimineringen aIIvarIigaresQ.

Aven Bursell visade, med hjilp av fiktiva jobbansdkningar, att personer med arabisk- eller afrikanskklingande
namn har samre chans att bli kallad till intervju an personer med svenskklingande namn. *° Tillsammans med
Arai och Nekby, har Bursell dven drivit en liknande studie ett steg langre. Efter att ha identifierat diskriminering
for personer med arabiskklingande namn fragade sig férfattarna hur stark diskriminering var. Anledningen till
att denna fraga var sarskilt intressant var att de trodde att diskriminering forekom i valet mellan tva kandidater.
Darfor studerade forfattarna huruvida sannolikheten att bli kallad till intervju for personer med
arabiskklingande namn paverkades av om de tillskrevs vytterligare tva ars arbetslivserfarenhet. Trots
kompetenshéjningen upptacks ingen statistiskt sdkerstalld skillnad fér man. For kvinnor jamnas skillnaden
daremot ut.*!

En av de studier som har presenterats under 2012 har genomférts av Simpson och Eriksson. Denna studie tog
ett angreppssdtt som inte forekommit i annan svensk forskning, da den fokuserade pa olika gruppers
representation i samhallet. Simpson och Eriksson studerade ddarmed numeriska minoriteter jamfort med
numeriska majoriteter i samhallet. Forskarna prévade om arbetsgivare valde att anstdlla en person ur
majoritetsgruppen eller minoritetsgruppen. Resultaten visade att arbetsgivaren tenderade att valja personer ur
majoritetsgruppen, oavsett om det var det basta valet eller inte.”?

Slutsatserna baserade sig pa resultat fran en tvadelad studie, varav en av delstudierna behandlade
arbetsmarknaden. Delstudien visade att arbetsgivarna tenderade att ranka personer ur majoritetsgruppen med
goda kvalifikationer hogre an personer i en minoritetsgrupp med motsvarande kvalifikationer. Personer med
hoga kvalifikationer som presenterades vara del av majoritetsgruppen hade 25 procent hégre sannolikhet att
bli hogt rankade an personer ur minoritetsgruppen. Fran bada delstudierna drogs slutsatsen att personer ur
majoritetsgruppen med sdamre kvalifikationer hade hogre sannolikhet att bli rankade i botten, medan mer
kvalificerade personer ur minoritetsgruppen rankades hégre.43

% Behrenz (2001), s. 255-278.

3% Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2012), s. 405.

37 Carlsson & Rooth (2007), 5.718, 726.

3% Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2011b), s.15, 20.
39 Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2012), s.405.

40 Bursell (2007), s. 22.

41 Arai, Bursell & Nekby (2008), s. 2ff.

42 Simpson & Eriksson (2012), s. 642f.

43 |bid.

© Oxford Research AB 15



3.21  Diskriminering och horisontell segregering pa den svenska arbetsmarknaden

En stor del av forskningen pa omradet diskriminering i arbetslivet genomfors i férhallande till horisontell och
vertikal segregering pa arbetsmarknaden. Sadana studier beskriver monster av hur manniskor, utifran olika
diskrimineringsgrunder, har tillgang till eller &r representerade pa olika arenor i arbetslivet. Den storsta delen
av forskningen handlar om segregation i arbetslivet och har koppling till kon. D& behandlas bade horisontella
och vertikala ménster som paverkar vilka arbetsuppgifter, yrkesval och hierarkiska positioner.

Konsmonster har paverkat vilka yrken och arbetsuppgifter som &r vanliga for kvinnor och man*. Flertalet
forskare har betecknat detta som glastak och glasvaggar, det vill sdga osynliga granser som hindrar horisontell
och vertikal forflyttning i arbetslivet®. Ett exempel pa sadan forskning skildrade situationen foér personer som
invandrade till Sverige under 1950-1970-talen. Studien visade att personerna fick arbete inom omraden dar de
inte konkurrerade med den befintliga svenska arbetskraften.*® Aven om endast en liten del av den forskning
som behandlar rekrytering diskuterar horisontell och vertikal segregation pa arbetsmarknaden forekommer
sadan forskning. Carlsson och Rooth (2008) kunde sla fast att branscher som dr mansdominerade har hogre
grad av diskriminering an andra. Deras studie undersokte diskriminering mot personer med utlandsk bakgrund
eller kvalifikationer fran andra linder &n Sverige.*’

Ahmed, Andersson och Hammarstedt (2011) kunde, som beskrevs ovan, visa att det forekommer
diskriminering pa grund av sexuell laggning respektive alder i Sverige. Nar det galler sexuell laggning kunde de
aven undersoka diskriminering ur ett intersektionellt perspektiv. Forskarna kopplade samman sexuell laggning
med kon och horisontellt segregering pa arbetsmarknaden. Homosexuella mén diskriminerades framférallt da
de ansokte om anstéllning i mansdominerade yrken, medan homosexuella kvinnor diskriminerades da de sokte
anstallning i kvinnodominerade yrken. Det innebar att homosexuella man i viss utstrackning moétte liknande
hinder pa arbetsmarknaden som heterosexuella kvinnor gijr.48 Liknande fenomen har dven lyfts fram i annan
forskning med fokus pa vilken typ av arbete som heterosexuella respektive homosexuella har. Det visade sig att
homosexuella man har lagre sannolikhet dn heterosexuella man att inta en chefsposition eller att ha ett yrke
som kraver langre h('jgskoleutbildning.49

En av de studier om kén som fokuserats till rekrytering har genomforts av Carlsson (2006). Forskaren har
studerat forekomsten av diskriminering pa grund av kon vid rekrytering och fokuserade pa om
konsdiskriminering kunde forklara yrkessegregering pa den svenska arbetsmarknaden. Bakgrunden till studien
var att svenska arbetsmarknaden, internationellt sett, ar relativt segregerad med avseende pa kon. Kvinnor och
man tenderar att ha olika yrken och flera yrken ar mans- eller kvinnodominerade.>

| likhet med flera av de studier som beskrevs ovan om etnisk diskriminering anvande Carlsson fiktiva
jobbansokningar for att mata skillnaden i sannolikhet att bli kallad till intervju. | undersékningen studerades
skillnader mellan kvinnor och mén, utifrdn om de angett ett kvinnonamn eller mansnamn i sin ansokan.
Resultaten indikerade att kvinnor i genomsnitt hade en marginellt hogre sannolikhet att kallas till en
jobbintervju i kvinnodominerade yrken jamfort med mén. | mansdominerade yrken kunde Carlsson inte visa pa
nagon motsvarande skillnad. Darfor drogs slutsatsen att merparten av kdnssegregeringen pa den svenska
arbetsmarknaden inte forklarades av diskriminering i anstallningssituationer, utan att det sannolikt i stéllet ar
faktorer hos de som soker anstdllning som utgdér de viktigaste forklaringarna. Undantaget ar

4 (Se exempelvis Abrahamsson, 2000; Gonas et al., 2005; Gonas & Karlsson, 2006)

45 (Se exempelvis Wahl et al., 2008; Albrecht et al., 2003 )

46 Frank (2005).

47 Carlsson & Rooth (2008b), s.15f.

46 Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2011b), s.15, 20. Se &ven Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2011a).
49 Ahmed, Andersson & Hammarstedt, (2011c), s. 4, 9.

5 Carlsson (2006), s. 38ff.
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restaurangarbetare (servitris/servitor) (och till viss del redovisningsekonom) dar diskriminering av man
potentiellt kan forklara en betydande del av observerad segregering.51

3.3 Foérekomsten av diskriminering bland arbetsgivare och rekryteringspersonal

Gemensamt for statistisk diskriminering och preferensdiskriminering ar att de férvantas ske genom medvetna
handlingarsz. Den forskning som presenterades i foregaende avsnitt ror egenskaper som manniskor i allmanhet
inte kan paverka, sdsom i vilket land de &r fodda, hur lang tid det gatt sedan de kom till Sverige eller sin sexuella
laggning. Dessa studier genomférdes med hjélp av statistiska undersdkningar av arbetsgivares och rekryterares
beteende.

| detta avsnitt behandlas forskning som utgatt ifran arbetsgivarens eller rekryteringspersonalens roll i
rekryteringsprocessen. Perspektivet aterfinns bland forskning som diskuterat forekomsten av diskriminering.
Sarskilt har rekryteringspersonalens karaktdrsdrag undersokts for att utrona om olika personal diskriminerat
utifran olika diskrimineringsgrunder. En betydande del av forskningen har fokuserat pa explicita respektive
implicita stereotypa fordomar for att underséka vad som styr diskriminering. Det har inneburit att studera
vilken typ av férdomar det ar som har gjort att diskriminering uppkommit. Explicita fordomar ar sadana som
framkommit pa basis av aktiv och kontrollerad bearbetning av information, det vill sdga fordomar som varit
mer eller mindre uttalade. FOr att mata dessa tillfragades personer om faktiska attityder gentemot andra
ménniskor. Implicita fordomar har beskrivits vara sidana som finns omedvetet® och som vi darfor inte
artikulerar lika direkt. Enkelt sammanfattat ar explicita stereotyper sadana vi kan vara medvetna om att vi har,
medan implicita ar svarare att veta om och darmed svarare att hantera. Nar det géller explicita och implicita
fordomar har flera forskare anvants statistiska metoder for att mata forekomsten av diskriminering. Liknande
studier genomfordes i borjan av 2000-talet med inriktning mot studenters uppfattningar om personer fran

. o . 54
andra lander @n Sverige™".

En av de forskare som har genomfort en studie av arbetsgivares attityder dr Behrenz (2001), som fragade sig
vem som far ett visst jobb och varfor (i artikeln “who gets the job and why?”). Bakgrunden till studien var att
det i den internationella arbetsmarknadsekonomiska litteraturen forekommit forskning om beteendet hos
personer som soker jobb, medan fa studier genomférts for att underséka hur arbetsgivare agerat vid

. . . . 55
anstallningssituationer.

Analysen i artikeln baserade sig pa ungefar 800 telefonintervjuer med arbetsgivare. Under telefonintervjun
stélldes fragor om den senaste personen som arbetsgivaren hade anstdllt. Grunden till intervjuerna var ett
urval om totalt 1 000 utlysningar om jobb vid Arbetsférmedlingen. Totalt mottogs cirka 20 ansdkningar per
utlysning av anstéllning. Urvalet av arbetsplatser var slumpmassigt, men for att undvika att urvalet blev alltfor
snedvridet i forhallande till den svenska arbetsmarknaden kontrollerade forskarna fordelningen av storlek,
geografisk placering och ekonomisk sektor for arbetsplatserna. Cirka 30 procent av arbetsstdllena var
placerade i storstdader, 70 procent av dem hade farre an 100 anstallda och 33 procent av dem fanns i offentlig
sektor medan resterande fanns i privat sektor.”®

51 Carlsson (2006), s. 45ff, Carlsson & Rooth (2008a).

52 Agerstrom, Carlsson & Rooth (2007).

5 Ranganath, Smith & Nosek (2006); Hayren & Salminen Karlsson (2006)
% Ekehammar, Akrami & Araya (2003).

% Behrenz (2001), s. 255.

% Behrenz (2001), s. 261f.
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Arbetsgivarna tillfragades bland annat om varfér de utlyst anstéllningen, hur information om utlysningen hade
spridits, grader av framgang utifran olika spridningskanaler, beslutet att kalla ndgon till anstallningsintervju, och
vilka faktorer som inverkat mest pa valet av anstallning. Resultaten indikerade att bristande erfarenhet eller
utbildning var de frimsta orsakerna att personer inte kommit vidare till intervju. Aven personer éver 45 &r
valdes bort tidigt i rekryteringsprocessen. Overgripande visade Behrenz att beslutet att rekrytera en person
berodde pa graden av professionell kompetens, engagemang och social kompetens som den arbetssdkande
signalerade eftersom dessa faktorer inverkade pa arbetsgivarens forvantningar om vilken produktivitet som
personen skulle kunna bidra med.”’

Aven andra studier har berért férekomsten av diskriminering genom att studera beteendet hos olika personer i
rekryteringspersonalen. De allra flesta av dessa resultat presenterades som delresultat av studier som
presenterades i de tva tidigare avsnitten. Arai och Vilhelmsson (2001) pavisade att det fanns skillnader i risken
att bli arbetslés mellan personer med svensk respektive utlandsk bakgrund, och att dessa inte beror pa
skillnader i utbildningsniva, arbetslivserfarenhet eller senioritet. Skillnaderna visade sig ocksa finnas inom
manga olika platser pa den svenska arbetsmarknaden; inom olika branscher, inom organisationer med likvardig
andel anstdllda med utlandsk bakgrund, inom organisationer som associeras med likvardiga nivaer av
arbetsloshet, for bade arbetare och tjansteman (blue-collar och white-collar workers), och fér personer med
liknande I6neniva.

Arai och Vilhelmsson uteslot ocksa att skillnaderna berodde pa skillnader i produktivitet, utan istallet verkade
de bero pa diskriminering.58 Flera av studierna pa omradet har indikerat att man som &r rekryterare
diskriminerar personer med utlandsk bakgrund i hégre grad an kvinnor gor. Carlsson och Rooth (2008), som
visade att diskriminering berodde pa en kombination av utldandskt namn och kvalifikationer fran andra lander,
kunde sla fast att arbetsplatser dar en man var rekryterare visade storre tecken pa diskriminering. >° Dessutom
visade Carlsson (2010) att ju hogre andel man som fanns i ett foretag eller bransch, desto lagre var
sannolikheten att bli kallad till intervju for personer med utlandsk bakgrundeo. Carlsson och Rooth (2007) kom
till liknande resultat i en studie och kunde sla fast att foretag vars rekryteringspersonal bestod av mén
medforde lagre svarsfrekvens for personer med arabiskklingande namn®. Svarsfrekvensen till intervju var
hogre i de yrken som redan sysselsatt manga personer med utlandsk bakgrund. Studien genomférdes med
inriktning mot tolv olika branscher; systemvetare, butiksbitrade, forskolelarare, matematik-, naturvetenskaps-
och spraklarare i hogstadie- och gymnasieskolan, revisorer. Sjuksystrar, byggnadsarbetare, restaurangpersonal
och chaufférer.®

Aven Eriksson, Johansson och Langenskidld (2012) upptickte skillnader i graden av diskriminering mellan olika
typer av rekryterare och foretag. Dels verkade storre foretag vara mindre bendgna att diskriminera63, vilket
aven framkommit i tidigare forskning.64 Studien innehdll dven en undersékning utifran rekryteringspersonalens
kon, alder, erfarenhet, utbildning, etnicitet, religiés trosuppfattning, familjesituation, vikt och erfarenhet av
egen sjukfranvaro.

Rekryterare som var kvinnor visade sig vara mer motvilliga att anstalla kraftigt overviktiga personer. De
reagerade ocksa starkare pa sjukfranvaro och sjukfranvarohistorik &n man gjorde. En forklaring till det beskrev
forskarna kunna vara att kvinnor som var rekryterare var mindre villiga att ta risk &n man som var rekryterare.

57 Behrenz (2001), s. 275.

% Arai & Vilhelmsson (2001), s.19ff.

5 Carlsson & Rooth (2008b), s. 1,17.

60 Carlsson (2010a), s. 272.

61 Carlsson & Rooth (2007), s. 726.

62 |bid. (2007).

63 Eriksson, Johansson & Langenskidld (2012), s. 14-19.
& Carlsson & Rooth (2008b), s. 1, 17.
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Daremot patraffades inga skillnader mellan rekryterare med olika utbildning eller erfarenhet. Rekryterare som

var fodda i andra lander &n Sverige var mindre bendgna att diskriminera judar och muslimer an rekryterare som

var fodda i Sverige var. Samtidigt var rekryterare som sjdlva ansag sig ha en religiés trosuppfattning mindre

benadgna att rekrytera personer med flera barn, judar och muslimer. Samma grupp var mer benégen att anstalla

kvinnor. Rekryterare som sjdlva har flera barn var mindre bendgna att diskriminera andra med flera barn,
. —_ . . . ° 65

personer som var Overviktiga eller hade en historik av sjukfranvaro.

3.3.1  Implicita och explicita fordomar som grund fér diskriminering

En av de forsta studierna av implicita respektive explicita fordomar och dess samband med diskriminering
genomfoérdes av Rooth 2007. Studien bestod av tva delar. Den ena fungerade som flera av studierna som
behandlas ovan, det vill sdga att fiktiva jobbansdkningar skickas ut for att undersdka svarsfrekvensen for olika
grupper av individer. | denna studie avgrdansade Rooth sig till att underséka personer med arabiskklingande
namn jamfért med personer med svenskklingande namn. Den andra delen av studien behandlade
undersoékning av explicita respektive implicita férdomar. For den explicita delen Iat Rooth rekryterare besvara
ett antal fragor om huruvida de sammankopplade Overvikt med negativa egenskaper som lathet och
inkompetens. Ett exempel pa fraga var "Vid rekrytering av personal foredrar jag starkt 6verviktiga framfor
normalviktiga” (Oversattning frdn “When hiring staff | strongly prefer obese to normal weight” i artikeln). Fér
den implicita delen genomférdes ett sa kallat Implicit Association Test (IAT). Testet harstammar fran
socialpsykologi och innebar att sammankoppla bilder av personer med olika egenskaper.66

Genom studien kunde Rooth pavisa att korrelation mellan explicita och implicita férdomar var Iag. Samtidigt
fanns starka och statistiskt sdkerstallda negativa korrelationer mellan implicita férdomar och svarsfrekvens for
personer med arabiskklingande namn, men inte for personer med svenskklingande namn. Det innebar att det
fanns en skillnad mellan explicit och implicit diskriminering, det vill sdga de férdomar som rekryterare visste om
att de hade och de som personerna var omedvetna om.”’

Under ar 2007 publicerade Agerstrém, Carlsson och Rooth tva likartade artiklar om implicita férdomar pa basis
av etnicitet och oOvervikt. Bada publicerades vid Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk
utvardering (IFAU)®  vid Uppsala universitet. IFAU ar en statlig forvaltningsmyndighet under
Arbetsmarknadsdepartementet som ar forlagd vid Uppsala universitet. Precis som de studier som
presenterades ovan byggde artikeln pa resultat fran olika associationstester, sdsom IAT och fran undersdkning
av explicita fordomar. Forutom arbetsgivare riktade studien sig aven till studenter.® Fér att underséka implicita
och explicita féordomar genomférde forskarna IAT-test, men dven andra test som tog sin utgangspunkt i IAT-
testet. Fragor om prestationsstereotyper behandlade forvdantad prestation hos olika grupper, en
kdnslotermometer fangade den tillfragades angivna installning till de olika grupperna muslimska méan och
overviktiga pa en tiogradig skala och anstéllningspreferenser dar de tillfrdgade far rangordna grupper for
anstéillning.70

Resultaten av studien indikerade att rekryterarna hade negativa implicita (omedvetna) attityder mot muslimska
man med arabisk bakgrund i jamforelse med attityderna mot svenska man. Resultaten framkom genom att
arabiska man forvantades prestera samre dn svenska man. Detsamma gallde for Gverviktiga personer som

% Eriksson, Johansson & Langenskidld (2012), s. 14-19.

8 Rooth (2007), s. 3ff.

57 Rooth (2007), s.3ff; Jmf dven Behtoui & Neergaard (2009).

8 Under ar 2012 andrades IFAU:s uppdrag fran att endast galla arbetsmarknadspolitisk utvardering (Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering) till att &ven innefatta
utbildningspolitisk utvérdering (Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvardering).

69 Agerstrom, Carlsson & Rooth (2007), s. 7ff.

70 Agerstrom, Carlsson & Rooth (2007), s. 10ff.
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forvantades prestera sdmre dan normalviktiga personer. Bade studenter och arbetsgivare hyste attityder som
gav starkare effekter for overviktiga an for muslimer med arabiskt ursprung. Resultaten fran
kdnslotermometern indikerade att nastan alla (94 procent) arbetsgivare hade, vad som beskrivs som, minst en
svag effekt pa implicita férdomar. Daremot var det knappt halften (49 procent) som visade sina férdomar
oppet i form av explicita fordomar. &

En forklaring till det ansag forskarna kunde besta i att arbetsgivare var motiverade att upptrada professionellt
och darmed inte visade sina férdomar explicit i lika hog grad som de gjorde implicit. Nar det géllde prestation
angav tio procent av arbetsgivarna att muslimska man med arabiskt ursprung skulle prestera simre dn svenska
man. Nastan en fjardedel angav att Overviktiga skulle prestera simre dn normalviktiga. En majoritet uttryckte
att de skulle foredra att anstdlla en normalviktig jamfort med dverviktig, respektive en person svensk bakgrund
jamfort med en muslim.”

Liknande forskning har genomférts, bland annat av Agerstrém och Rooth, som studerade om manniskors

forestallningar om muslimer med arabiskt ursprung innehéll uppfattningar om inkompetens, lathet,

ineffektivitet etc. Dessutom undersokte forskarna huruvida dessa forestallningar paverkade rekryterare i deras
73

arbete.

Resultaten indikerade, i likhet med Agerstrém, Carlsson och Rooths artikel Etnicitet och évervikt: implicita
arbetsrelaterade férdomar i Sverige, att en majoritet (94 procent) av arbetsgivarna hade implicita férdomar
medan nastan halften (49 procent) visade dem genom explicita férdomar. 78 procent av arbetsgivarna
associerade arabiskmuslimska man med lagre produktivitet an svenska man. Betydligt farre, 12 procent av
arbetsgivarna, angav explicit att de hade en uppfattning om att de arabiskmuslimska méannen faktiskt
presterade samre an de svenska.”

En annan studie, genomférd av Rooth (2010), visade ocksa att det fanns en skillnad mellan medvetna och
omedvetna férdomar hos arbetsgivare. Implicit diskriminering forekom omedvetet hos rekryterare, utan att
rekryterarna uttalade att de hade fordomar.”® Rooth drog slutsatsen att mer utbildning om fordomar behdvs
for att rekryterare ska bli medvetna om sina egna férdomar. Ett annat satt att minska den implicita
diskrimineringen skulle kunna vara att anvanda IAT-test for att medvetandegéra om hur férdomar paverkar
anstéillningsprocesser.76 Rooth har aven publicerat ytterligare en artikel om implicita respektive explicita
fordomar mot oOverviktiga personer. | studien undersoktes huruvida rekryterare med negativa implicita
fordomar mot personer med 6vervikt uppvisade ett diskriminerande beteende och huruvida det har samband
med olika bemdtande vid faktiska ansté’:ilIningssituationer.77

For att genomfora undersokningen anvandes en metod som i mycket hog grad liknar Rooths fran 2007 i studien
med personer med arabiskklingande namn. Resultaten visade att det finns ett svagt positivt samband mellan
explicita och implicita fordomar. Resultaten fran studien av sambandet mellan explicita och implicita férdomar
och faktiska utfall i form av svarsfrekvens pa fiktiva jobbansdkningar visade pa negativ korrelation mellan
resultatet for IAT (implicita fordomar) och sannolikheten att bli kallad pa intervju. Det innebar att
sannolikheten att bli kallad till intervju sjunker med sju procentenheter om rekryteraren har negativa implicita
fordomar som den som soker jobbet.78

™ Ibid.

72 |bid.s. 14ff.

73 Agerstrom & Rooth (2009), s. 44f.
74 Agerstrom & Rooth (2009), s. 51ff.
5 Rooth (2010), s. 529.

7 Rooth (2010), s. 523, 528ff.

77 Rooth (2008).

78 |bid.
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3.3.2  Kopplingen mellan férandrade attityder och diskriminerande beteende

Efter terrorattackerna den elfte september 2001 forandrades attityderna mot invandrare i Sverige. Andelen
svenskar som var positiva till invandrare sjonk fran 51 procent under juni-augusti 2001 till 33 procent i slutet av
september samma ar.”? Integrationsverket undersokte ar 2003 &dven hur muslimer upplevde férandrade
attityder och en majoritet, 6ver 90 procent, av de utdvande muslimerna ansag att muslimers utsatthet for
diskriminering och negativ sarbehandling hade 6kat sedan 2001. Sarskilt illa var situationen for personer med
hirkomst i Mellanéstern och Afrikas horn.*

Mot denna bakgrund undersékte Aslund och Rooth (2005) vilken inverkan de férandrade attityderna mot
invandrare hade pa arbetsmarknaden. Studien avgrdnsades till att studera uttrdde ur arbetsléshet runt den
elfte september. For att genomfora studien anvandes data for hela den delen av den svenska befolkningen i
arbetsfor alder.®" | motsats till Gvriga teorier om diskriminering kunde forskarna inte visa pa nagra effekter av
de fordndrade attityderna. Daremot understrok forskarna att studien inte besvarade huruvida diskriminering
forekommer eller inte. Vad studien daremot kunde visa pa var, for det forsta, att forekomsten av
diskriminering inte forandrades néar preferenser i samhéllet genomgick snabba férandringar. Slutsatsen byggde
pa att arbetsgivarnas beteende inte hade férandrats i linje med allmanhetens forandrade attityder eller
rapportering i media. For det andra patraffades inte direkta samband mellan en grupps kédnsla av negativa
attityder och utfall pa arbetsmarknaden.®

Rooth genomforde dven en annan studie tillsammans med Carlsson (2012) och kom till en liknande slutsats
dven denna gang. Undersdkningen férenade data fran tva tidigare studier som forskarna hade genomfért med
data kring medial rapportering om diskriminering pa arbetsmarknaden.®

Syftet med studien var att underséka om 6kad medial uppmaéarksamhet kring férekomsten om diskriminering
pa arbetsmarknaden paverkade sannolikheten for personer med arabiskklingande namn att bli kallad till
anstéillningsintervju.84 Medial uppmarksamhet mattes pa basis av artiklar om forskning av diskriminering i minst
sju av de nio storsta dagstidningarna i Sverige. Den metod som anvandes for att undersdka sambandet kallas
difference-in-difference och ar en typ av regressionsanalys. Metoden majliggjorde for forskarna att studera om
sannolikheten att bli kallad till anstéllningsintervju férandrades genom att diskriminering uppmarksammas i
media. Resultaten indikerade att uppmarksamheten som férekom i media inte paverkade forekomsten av
diskriminering.85

7 Aslund & Rooth (2005), s. 605.

80 Larsson (2003).

81 Aslund & Rooth (2005), s. 605f, 610-612.

8 Aslund & Rooth (2005), s. 620.

8 Carlsson (2010a); Carlsson & Rooth (2007).

8 Carlsson & Rooth (2012b), s. 98.

8 Carlsson & Rooth (2012b), s. 102ff; Carlsson & Rooth (2009).
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Kapitel4.  Processer som skapar och reproducerar
diskriminering vid rekrytering

Forskning om diskriminering delas ofta grovt upp i diskriminering i termer av statistisk respektive strukturell
diskriminering. Oavsett vilket perspektiv som valts har forskare papekat att diskriminering ar en grundlaggande
del av rekryteringsprocesser, pa sa satt att rekryteringsprocessen alltid leder till att nagon valjs och nagon viljs
bort.®® Rydgren (2004) foreslog tre satt att ndrma sig diskriminering vid rekrytering, genom att dela upp
diskriminering i olika typer av diskriminering. Dels i form av statistisk diskriminering baserad pa forestallning
om grupper och gruppegenskaper som ligger till grund for hur enskilda personer behandlas, dels
natverkseffekter kopplade till existensen av homogena natverk som utestanger personer som inte har tillgang
till dessa natverk, samt institutionell diskriminering som handlar om diskriminerande rutiner, riktlinjer och
Iagar87.

De los Reyes (2000; 2005) har problematiserat begreppen statistisk och strukturell diskriminering och
understrukit vikten av att undersoka forekomsten av strukturell diskriminering eftersom statistisk
diskriminering innebar att behandla maénniskor pa basis av gruppegenskaper. Det gor att statistisk
diskriminering riskerar att bidra till ett mer segregerat arbetsliv.2® Aven om statistisk diskriminering kan vara
grundad i saval sanna som falska uppgifter ar den alltsa baserad pa en stereotyp bild av en definierad grupp
manniskor och inte pa individuella egenskaper.89

| kapitel tva presenterades en vasentlig mangd statistiskt baserad forskning om férekomsten av diskriminering
vid rekrytering. Trots att forskning har pavisat forekomsten av diskriminering har forskare ocksa understrukit
att det finns relativt lite forskning om rekryteringspraktiker som skapar och reproducerar diskriminering. Inom
exempelvis det sociologiska forskningsfaltet har omraden som arbetsfordelning och segmentering av
arbetsmarknaden legat i storre fokus.”® Denna fokus kan bero pa att arbetslivets diskriminerande praktiker
generellt har negligerats inom forskningen. Istdllet har mycket forskning dgnats at arbetskraftsdeltagande,
sysselsattning och arbetslshet.”

| detta avsnitt behandlas forskning som anvander ett strukturellt eller institutionellt perspektiv for att studera
diskriminering. Forst presenteras forskning om strukturell och institutionell diskriminering. Darefter beskrivs
tva olika faktorer som ofta diskuteras i sddan forskning. Det ar dels hur uppfattningar om vad kvalifikationer
och kompetens innebar, men ocksa betydelsen av sociala natverk och kontakter for att bli rekryterad.

8 Neergaard (2006b), s. 228.
87 Rydgren (2004)

8 De los Reyes (2000, 2005)
89 Rydgren (2004), s. 708.

% Neergaard (2006b), s. 224ff.
¥ SOU (2005:56)
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I 41 Institutionell och strukturell diskriminering vid rekrytering

Institutionell och strukturell diskriminering ar tdtt sammanknutna och innebar negativ sarbehandling som
bottnar i regelverk, normsystem och maktstrukturer i samhallet, det vill sdga negativ sarbehandling som skapas
och reproduceras i bland annat de rutiner som utgér underlag for rekryteringsprocesser.92 Strukturellt inriktad
forskning om rekrytering studerar darmed processer som skapar eller reproducerar negativ sérbehandling93.
Neergaard (2006a) har dven papekat att rekrytering ofta, felaktigt, uppfattas som en enkel linjar praktik som
mynnar ut i att den mest meriterade far jobbet. Istdllet kan sjalva rutinerna for rekrytering systematiskt
paverka olika manniskor pa olika sitt, och diarmed vara diskriminerande. Det innebar ocksa att rutiner for
rekrytering omvant ocksa kan motverka diskriminering.94 Eftersom grunden till strukturell diskriminering finns
just i regelverk och strukturer utgor diskrimineringen en del av hur arbetslivet dr utformat och kan uppsta
oavsett ursprungliga intentioner.” Ett sitt att betrakta institutionell diskriminering ar som till synes neutrala
krav for rekrytering som har paverkat olika (etniska) grupper pa olika satt, eller nar vissa regler, rutiner eller
instruktioner inom ett socialt system har fatt avsedda eller icke avsedda diskriminerande konsekvenser.”®

Utifran ett institutionellt diskrimineringsperspektiv kan diskriminering tolkas som en effekt av handlingar och

praktiker som beror pa rekryteringsprocessen. Det medfér att diskrimineringen i slutidndan frankopplas

diskriminerande handlingar och blir en del av rekryteringsprocessen. For att undersdka strukturella eller

institutionella perspektiv pa diskriminering kravs studier av rekryteringskanaler. Sadana studier kan inkludera

hur rekryteringskanaler eller sociala natverk anvands. Daremot racker det inte att studera vilka intentioner som
. 97 .

rekryteringen har haft™ eller utfallet av rekryteringen.

Neergaard (2006) forklarade att forskningen om rekrytering kunde delas in tva delar. Den ena hade antagit att
rekrytering var en rationell process som kunde brytas ner i olika faser. Den andra har angripit rekrytering som
en helhetlig process. Den senare handlar alltsa snarare om att matcha “ratt” person till en arbetsplats, dn att
precisera hur processen gar till. Forutom att forklara innebérden av institutionell och strukturell diskriminering,
och att forklara hur teorin bakom denna forskning utvecklats presenterade Neergaard en studie om rasifiering
av rekrytering.98

Strukturell och institutionell diskriminering

Institutionell och strukturell diskriminering innebar sammanvégt negativ sérbehandling av en person utifran normsystem,
maktstrukturer eller formella regler och lagar. Den strukturella diskrimineringen sker pa strukturell niva, det vill sdga da
normerna, maktstrukturerna och reglerna inforlivas i rutiner. Ett satt att betrakta institutionell diskriminering &r da tillsynes
neutrala krav for rekrytering till en arbetsplats paverkat olika samhallsgrupper olika. Regler och rutiner inom ett socialt system
far darmed avsedda eller icke avsedda diskriminerande konsekvenser. Diskrimineringen kan alltsd frankopplas
diskriminerande handlingar och bli en del av rekryteringsprocessen.

Strukturell- och institutionell diskriminering &r sammantaget baserade pa vedertagna idéer, normer och handlingssétt, och
reproduceras genom vardagliga institutionella och individuella handlingar. Inom diskrimineringen betraktas en specifik grupp
underordnad en annan och diskrimineringen kan vara medveten saval som omedveten. Manga arbetsgivare som diskriminerat
utifran denna forklaringsgrund hade inte som avsikt att diskriminera. For att studera dessa diskrimineringsgrunder kravs att inte
bara intentioner eller utfall studeras, utan att aven rekryteringskanaler, dess anvandning samt sociala natverk studeras.

9 Kamali (2005).

9 Neergaard (2006b).

9 Neergaard (2006a)

% De los Reyes (2005)

% Rydgren (2004)

9 Neergaard (2006b). Se aven Neergaard (2004).
9% Neergaard (2006b)

© Oxford Research AB 23



Rasifiering betraktades i studien som en process dar en person eller grupp kategoriseras som distinkt
annorlunda dn en annan, baserat pa antaganden om skillnader i “ras”. | rasifieringen fanns darmed en inbyggd
maktrelation dar den ena har en hogre status an “den andre”, vilket gjorde att den upplevda skillnaden mellan
de tva tydliggjordes och upprattholls. For att en process skulle betraktas som rasifierad kravdes att det fanns
institutionella processer i samhallet som skapade och reproducerade rasifiering. Rasifiering kunde forekomma i
rekryteringsprocesser och bidra till exkludering och diskriminering. Neergaard har studerat detta med fokus pa
arbetsformedlare, personalchefer och enhetschefer vid en stor kommun. Arbetsformedlaren bade rakade ut
for och blev del av en rasifierande process. A ena sidan kritiserade arbetsférmedlaren de krav som arbetsgivare
stallde pa spraklig kompetens men a andra sidan hade arbetsférmedlaren svart att sta emot arbetsgivarens
onskningar. Neergaard tolkade arbetsférmedlarens férhallningssatt som att denne verkstéllde arbetsgivarens
onskningar. | relationen mellan arbetsférmedlare och arbetsgivare belystes en potentiell maktassymmetri
mellan arbetsgivare, arbetsformedlare och arbetssékande. Dessutom normaliserades diskrimineringen da
arbetsformedlare lyfte fram det positiva med arbetsgivare som tydligt efterfragar personer med utlandsk
bakgrund.99

Andra studier som har studerat forekomsten av strukturell diskriminering har genomférts av bland andra
Knocke, Drejhammar, Gonas och Isaksson (2003). Rapporten Retorik och praktik i rekryteringsprocessen var en
delstudie inom Arbetslivsinstitutets'® regionala projekt for att minska den konsmassiga och etniska
segregationen i tre kommuner i Ostergétland.'®" Delstudien behandlade rekryteringen av personal inom olika
branscher i bade privat och offentlig sektor i Norrképing. Studien fann traditionella kdnsmaonster i majoriteten
? Det
visade sig att det ofta fanns ett stort avstand mellan handlingsplaner och idealbilder fér rekrytering och den

av de undersokta organisationerna, med tydligast konssegregering inom industri- och teknikfc’jretagen.10

verkliga rekryteringsprocessen. Trots att jamstalldhet var en allmant accepterad princip pa arbetsplatserna
gjordes fa anstrangningar for att bryta segregeringen. Nar sadana anstréangningar val féorekom handlade det
oftast om att inkludera fler man i kvinnodominerade yrken &n tvartom, och inte for att bryta diskriminering.
Det géllde dven i bemanningsféretag. Hos dem var det daremot ambitioner om att overskrida konsgrénserna
hos kundféretagen vanligare, men betonade att uppdragsgivarna séllan gor sa kallade okonventionella val.'®

Det empiriska underlaget till undersdkningen utgjordes av 28 personliga och 6ppna intervjuer. Urvalet av
rekryterings- och personalansvariga som skulle intervjuas genomfordes pa ett satt att det skulle ge en sa bred

bild som mojligt av den lokala arbetsmarknaden.™®

En annan studie som undersokte nyhetsmediernas betydelse for férekomst av strukturell diskriminering och

negativ sarbehandling genomférdes av Camauér & Nohrstedt (2006).'*”

Ytterligare en studie som likt tidigare
presenterade studier fokuserat pa processer som riskerat att vara diskriminerande var en studie av
rekryteringsprocesser genomforda vid Chalmers Tekniska Hogskola i Goteborg. Studien var en
totalundersokning av samtliga rekryterings- och befordringsarenden vid Chalmers under ett och ett halvt ar. De
sokandes vetenskapliga meriter analyserades med hjalp av olika bibliometriska matt. Utfallen av analyserna
jamfoérdes sedan med utfallet av rankningar fran sakkunniga. Utladanden fran sakkunniga bedomdes ocksa

kvalitativt for att kunna analysera hur bedémningar av meriter gjorts.

Kvinnor verkade, enligt resultatet, inte diskrimineras i processerna. Daremot visade sig sammansattningen av
bedémningsgrupperna vara avgorande for utfallet, vilket berodde pa att kvinnor i stérre utstrackning an man

9 Neergaard (2006b), s.228- 255.

100 Arbetslivsinstitutet var ett svenskt nationellt forskningsinstitut och kunskapscentrum for arbetslivsfragor som fanns mellan 1995 och 2007.
101 Knocke, Drejhammar, Gonas & Isaksson (2003).

102 Knocke, Drejhammar, Gonas & Isaksson (2003), s. 64.

103 Knocke, Drejhammar, Gonas & Isaksson (2003), s. 65.

104 Knocke, Drejhammar, Gonas & Isaksson (2003), s. 9.

105 Camauér & Nohrstedt (2006).
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rankade kvinnliga sékande hogt. | studien framkom emellertid en skillnad mellan de argument som anvandes
for att lyfta fram kvinnor respektive man. For att lyfta fram man anvandes argument om vetenskaplig

IH

publicering. For kvinnor anvdndes snarare argument om tjdnstens inriktning och ”vetenskaplig potentia

. . 106
inklusive ungdom.

4.2 Diskriminering utifran syn pa kvalifikationer och kompetens

| de forsta kapitlen av forskningsoversikten presenterades forskning som beskrev férekomsten av
diskriminering. Ett satt att undersoka forekomsten av diskriminering var att jamfora sannolikheten att bli kallad
till arbetsintervju for att se om skillnader i sannolikhet kunde bero pa skillnader i kompetens. Liknande
resonemang har forts inom den del av forskningen som fokuserar pa processer som skapar eller reproducerar
diskriminering. Den storsta delen av forskningen handlar d@ om vad som egentligen ldaggs in i ord som
kvalifikationer och kompetens.

Rutiner for rekrytering kan verka diskriminerande da det gor att personer systematiskt valjs eller viljs bort."” |
denna process har det ingatt att skapa en bild av vilken kompetens som férknippas med den organisation som
ska rekrytera, och vilken som inte ska det. En forskare som har diskuterat begreppen kvalifikationer och
kompetens ar de los Reyes (2001). | diskussion kring begreppen beskrev forskaren att kvalifikationer utgjorde
de krav som stallts vid rekrytering for att avgéra om en person skulle klara av ett visst arbete. Kompetens
innebar kunskaper och fardigheter i en vidare bemarkelse och utgjorde sadana kunskaper som en individ bar
med sig.108 De los Reyes ansag att kraven pa den kunskap som hen betecknat som kompetens har tilltagit i
arbetslivet under de senare aren och dessa slutsatser har fatt medhall fran flera andra forskare. | likhet med de
los Reyes betonade Rydgren att kraven for att bli rekryterad pa den svenska arbetsmarknaden har hardnat
sedan slutet av 1990-talet. Krisen pa 1990-talet bidrog till att arbetsgivare férsokte hitta nya satt att fatta
beslut om rekrytering, vilket ledde till att de “formella” kraven i rekryteringsprocesser blev stérre. Krisen bidrog
ocksa till en bortrationalisering av arbeten som stdllde mindre omfattande kvalifikationskrav. Mot bakgrund av
detta har en vanlig forklaring till att personer med utlandsk bakgrund visat samre utfall pa den svenska
arbetsmarknaden varit att de inte har kunnat méta dessa 6kade krav pa kompetens.109

Ett exempel pa nar synen pa kompetens kan bli diskriminerande var nar personer med utlandsk bakgrund
ansags sakna vad som kallas “social kompetens” eller ”Sverigespecifka” kunskaper, vilket gjort att de betraktats
vara mindre kvalificerade for ett arbete an personer som forvantades besitta sadan kompetens, det vill sdga
personer med svensk bakgrund. Trots uttalade intentioner att inkludera personer med utlandsk bakgrund i
arbetslivet och intentioner att tillvarata den kompetens som annars gar till spillo forekom sadan diskriminering.
Att diskriminering skett trots valvilliga intentioner berodde enligt de los Reyes och Wingborg pa en
"systematisk undervardering” av kompetens. Sadan undervardering bestod i att yrkesspecifika kunskaper,
sasom utlandska yrken och utbildningar, betraktades vara samre an svenska yrken och utbildningar. Dessutom
forvantades personer med utldndsk bakgrund sakna férmagan att anamma ”svensk foretagskultur” och ”svensk
syn pa jamstélldhet”. P4 liknande satt diskuterade férfattarna situationen for aldre i arbetslivet. Aldre métte en
tvetydig bild av kompetens, som & ena sidan innebar att adldre férvantades béara erfarenheter och
yrkesskicklighet som kunde bidra positivt pa arbetsplatsen, men & andra sidan ansags vara samre an yngre pa
att ta till sig nya kunskaper. Vilken av dessa tva synsatt, det vill sdga vilka egenskaper som alder har

106 Stensota Olofsdotter (2010).

107 Nilsson, (2006); Knocke et al., (2003); Broomé et al., (2006).
108 De los Reyes (2001).

109 Rydgren (2004).
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sammankopplats med, som varit dominerande har fatt konsekvenser for vilka "aldersgranser” som har satts i
. . 110
organisationer.

I avhandlingen Grdnsvakter: Tankestilar och sortering vid rekrytering av personal i sex kommuner beskrevs
etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden. Huvudfragestallningen var hur praktiker i rekryteringsprocessen
kunde bidra till att férklara segregeringen pa arbetsmarknaden. Analysen visade att organisationer som skulle
rekrytera ofta hade en relativt klar bild av vilka personer de sokte. Det gadllde forestdllningar i termer av
kvalifikationer och erfarenhet. Férvantningarna gjorde att ansdkningar som inte stimde &verens med
organisationens foérvantningar sallades bort direkt. Bilden av kompetens inkluderade bade formella och
informella kvalifikationer. For att lyckas med en ansdkan kravdes darmed att en arbetssokande lyckades skriva
ett personligt brev som innehdll de faktorer som premierades av just de personer som ansvarade for
rekryteringen.111 Aven i avhandlingen Grénsvakter: Tankestilar och sortering vid rekrytering av personal i sex
kommuner beskrevs etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden. Huvudfragestallningen var hur praktiker i
rekryteringsprocessen kunde bidra till att férklara segregeringen pa arbetsmarknaden. Analysen visade att
organisationer har en relativt klar bild av vilka personer de vill ha, i termer av kvalifikationer och erfarenhet,
och att urvalsprocessen styrs av normer, regler och rutiner. Detta innebéar att ansdkningar som inte stimmer
med organisationens férvantningar sallas bort.™

De los Reyes (2000) understrok ocksa att sprakkompetens har undervarderats for personer med utlandsk
bakgrund. Rydgren (2004) har dragit liknande slutsatser och ansag att krav pa muntliga och skriftliga
fardigheter i svenska spraket var en av de vanligast forekommande formerna av institutionell diskriminering.113
Sadana krav forekom aven i fall da det inte var befogat, exempelvis till arbete som stadare."™ Kamali (2005) har
ocksa beskrivit att denna typ av kriterier kan férandras Over tid. Nar en arbetssokande visat sig uppna ett

kriterium, sdsom goda kunskaper i det svenska spraket, stills ofta nya krav p& andra omraden.'”

Med hanvisning till andra studier som pavisat att skillnader i arbetsmarknadsutfall inte férklarats av kompetens
visade Rydgren (2004) att diskriminering férekom oavsett hur lang tid en person hade befunnit sig i Sverige, om
personen var adopterade eller inte, eller om det rorde sig om forsta eller andra generationens invandrare.
Rydgren understrok att diskrimineringen av personer med utlandsk bakgrund till stérsta del inte var medveten
utan grundades pa uppfattningar om kompetens. En upplevd brist pa ”Sverigespecifik” kompetens, bland annat
i form av sprakkunskaper, patraffades sarskilt om personens modersmal inte kunde betraktas vara narliggande
det svenska spré\ket.116
Andra forskare har ocksd betonat att det har funnits en storre forstaelse for “inomsvenska dialekter” an for
”utldndska brytningar”, dven om spraket skulle vara likvirdigt begripligt i bada fallen.""’ Distinktionen mellan
vad som skulle innebdra “inomsvenska dialekter” respektive "utlandska brytningar” var, enligt Bjarvall (2001), i
sig en gransdragning som kunde medfora diskriminering.118 Att kraven pa sprakkunskap kunde vara
diskriminerande beskrev dven Hertzberg (2003) som visade att arbetsformedlare identifierat 6kade krav pa

kunskaper i det svenska spraket.

Arbetsformedlarna uppfattade att kraven kunde vara legitima sa till vida att perfekta kunskaper i det svenska
spraket behovdes for att genomféra vissa jobb. Andra arbetsformedlare betonade ocksa att fér daliga

110 De los Reyes och Wingborg (2002).
1 Nilsson (2006).

112 Nilsson (2008).

13 De los Reyes (2000)

14 Knocke & Hertzberg (2000)

115 Kamali (2005).

116 Rydgren (2004)

"7 De los Reyes & Wingborg (2002).
118 Bjarvall (2001).
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kunskaper i det svenska spraket, i relation till arbetsgivares krav, ocksa kunde férklaras av avsaknad av vilja att
lara sig svenska. Ibland beskrev arbetsformedlare att kraven om arbetsgivare stallde kunde vara dverdrivna och

vara del av en diskriminerande praktik.119

421 Kompetenser som raknas for att bli chef och foretagsledare

Forutom att det finns forskning som undersokt hur kompetenser och kvalifikationer bedémts finns dven
forskning med sarskild inriktning mot rekrytering av chefer och foretagsledare. Samtidigt har blivandet av
chefer, det vill sdga hur rekrytering och etablering av chefer fungerat praktiskt, varit ett férsummat omrade
inom organisationsforskning. Studier har inte pavisat specifika karaktarsdrag som forklarar karriarsutveckling.
Snarare har det konstaterats att chefsrekrytering sker pa basis av ndtverk och maktgrupperingarm. | avseendet
alder, bakgrund, utbildning och kon bedémdes foretagsledare ocksa utgora vara en homogen grupp méanniskor.
Det visade bland andra Marongiu lvarssons (2000) i en studie om chefsaspiranter. Det var sarskilt i avseendena
personlighet och motivation att géra chefskarridar som chefsaspiranter bedémdes vara en homogen grupp.
Homogeniteten visade sig oavsett om det gallde kvinnor eller madn som aspirerade pa att bli chefer.””!
Holgersson (2003) undersokte hur rekryteringen av foretagsledare gick till vid en organisation i Sverige.
Avhandlingen syftade till att undersoka forfarandet vid rekrytering; vilka personer som involverades i
rekryteringen av chefer, var kandidaterna hittades nagonstans, vilka kriterier som ansags vara viktiga och vad
det egentligen var som avgjorde vem som blev tillsatt. Darfér undersékte Holgersson sarskilt forestallningarna
av ledarskap, kon och mansdominans pa féretagsledande positioner. Holgersson genomférde studien genom
att intervjua styrelseordféranden om erfarenheterna av rekrytering av foretagsledare. Hen genomforde dven
ett par fallstudier av rekryteringar av foretagsledare.

Holgersson drog slutsatsen att rekryteringsprocessen praglades av man som deltagare och att férestallningar
om vad som karaktdriserade en foretagsledare var vagledande i processen. Framforallt var processen informellt
uppbyggd, vilket gav utrymme for en konsordnande process som praglades av homosocialitet. Den
konsordnande processen tog sig uttryck i att kandidaterna i stor utstrdckning diskuterades informellt 6ver
telefon, fére och efter moten eller vid privata tillstallningar.

Kandidaternas kompetens jamférdes med en vag bild av en idealkandidat som inte existerade.'? Liknande
resultat Holgersson fick patraffades i en annan studie, av Eriksson-Zetterquist (2000), som drog slutsatsen att
forestallningar om personers egenskaper skapas under tiden som rekryteringsprocesser pagar. Den studie som
Eriksson-Zetterquist genomférde behandlade ocksa férestiliningar om kén."”* Bada studierna visade att kraven
i en rekryteringsprocess kunde férandras under tiden som processen fortskred. Holgersson beskrev dven att
foretagsledarpositioner sdllan utannonserades utan i stor utstrackning handlade om att ett antal kandidater
valdes ut internt, och att det inte uppskattades att ndgon som inte blivit utvald sokte tjéinsten.124

Holgersson (2003) studerade homosocialitet, vilket innebar att man identifierade och orienterade sig mot
andra man. Sadana tendenser visade sig bland annat av att en fader-son-relation uppstod mellan tva
generationer vid rekrytering av en ung foretagsledare. Den yngre ansags representera en uppfattning om
ungdom, stjarnkvaliteter och ny kompetens medan de dldre mannen stod fér status och méjligheter. | bilden av
en foretagsledares kompetens aterfanns bilden av en heterosexuell man med “fru och lyckliga barn” som har

19 Hertzberg (2003), s. 233. Se &ven Neergaard (2006b).
120 Linghag (2009)

121 Marongiu Ivarsson (2000).

122 Jmfr dven Abrahamsson (2002), s. 37-52.

123 Eriksson-Zetterquist (2000).

124 Holgersson (2003)
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starkt engagemang for arbetet och villighet att anpassa familjelivet darefter'”. Definitionen av kompetens
bidrog till att exkludera kvinnor genom att definiera de kvalifikationer som ansags vara nédvandiga for att vara
foretagsledare till manliga kompetenser.126 Sadan kompetens kallade Ivarsson en "instrumentell maskulin
personlighetsfaktor”. Bade kvinnor och man som blev chefer tenderade att ha sddan kompetens vilket gjorde
dem till en relativt homogen grupp. De kvinnor och man som inte hade dessa egenskaper utesl6ts fran
chefskap. Ivarsson (2001) beskrev ocksa att Gverenstammelsen mellan chefs- och mansroller har gjort det
littare fér man att hantera eventuella konflikter mellan dessa roller.*”’ Aven Eriksson- Zetterquist (2000) drog
liknande slutsatser i sin avhandling vid studier av ett traineeprogram. Rekryteringen av traineer gick ut pa att
soka efter “chefer som skulle sitta i ledningsgrupp inom atta till tio ar”. Férebilden for traineerna var “den
ideala chefen”, vars tillhérande normer gjorde att manlighet och chefskap reproducerades i organisationen.128
Genom att intervjua chefer som varit delaktiga i manga rekryteringsarenden kunde Avotie (2004) dra slutsatsen
att det fanns tva processer som bidrog till mansdominansen bland chefer i de organisationer som studerades.
Den ena var utbudet av personer som ville bli chefer och den andra efterfragan pa sadana personer. Studien
genomfordes i allmdnnyttiga bostadsbolag.129

Resultaten indikerade att en hogre andel av kvinnor dn man kdnde ambivalens infér att ta pa sig ett
chefsarbete och att farre kvinnor &n man hade den tekniska kompetens som krdvdes for att vara chefer. Nar
branschens behov av tekniskt kunniga chefer hade minskat 6kade dven andelen kvinnor pa chefspositioner.
Daremot verkade kvinnor stdngas ute fran chefspositionerna pa grund av att de som rekryterade och
befordrade chefer var man och att det inte var ovanligt att dessa personer hade en stereotyp bild av kén och
chefskap. Avotie betonade att mansdominansen, i kombination med de stereotypa bilderna av kon och
chefskap, riskerade att paverka rekrytering och befordring, och darmed kvinnors majligheter att rekryteras som
chefer. Aven det faktum att flera av foretagen tillimpade informella rekryteringsprocesser riskerade att
missgynna kvinnor som inte tog del av de natverk varifran potentiella kandidater fangades upp.130

Linghag (2009) studerade i sin avhandling unga kvinnor och man som identifierats som majliga blivande chefer.
Studien, som lag till grund for avhandlingen, genomfordes i formen av en fallstudie vid en bank. Fallstudien
delades upp i tva delstudier, en observationsstudie av chefsutvecklingsprogrammet och en intervjustudie som
dels bestod av intervjuer med ett urval deltagare i programmet och dels av intervjuer med sju
personaladministrativa aktérer inom banken. Avhandlingen syftade till att underséka hur 6vergangen fran
medarbetare till chef gar till och sarskilt hur processen forhall sig till kon och makt.™
Linghags sammanfattade slutsatser 13g i linje med andra studier da hen konstaterade att kon skapades och
ordnades genom rekryteringsprocessen, genom att potentialen hos olika kandidater kdnsmarktes. Detta
bekraftades av chefskandidater och hos personaladministrativa aktérer som beskrev erfarenheter av
rekrytering som nagot individualistiskt. En individ beskrevs exempelvis vara ansvarig fér sin egen
arbetssituation, ansvarig for att skapa mojligheter for sin egen utveckling och fér att kunna paverka
omstandigheter. De som intervjuades ansag ddrmed att valet att bli chef var individuellt. Resonemangen
byggde enligt Linghag pa uppfattningar om kénsneutralitet, vilket innebar forvantningar om att personer kunde
bli chefer utan att diskrimineras pa grund av kon. Eftersom kandidaterna och de personaladministrativa
beskrev att personerna helt valde sjialva om de ville satsa pa att bli chef var kon ansags kon vara irrelevant i
forhallande till chefskap. Den individualistiska utgangspunkten dolde, enligt Linghag, omstdndigheter i

125 Holgersson (2003). Notera ven Holgersson (2012).
126 Jmfr dven Abrahamsson (2002), s. 37-52.

127 lvarsson (2001).

128 Erikssson-Zetterquist (2000), s. 281ff, 299.

129 Avotie (2004).

130 |bid.

131 Linghag (2009)
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organisationen som gjorde att kvinnor och man gavs olika foérutsattningar. Uppfattningen om kdnsneutralitet
forsvarade ocksa upptackten av diskriminerande praktiker.132 Aven Knocke et al. (2003) har upptickt
resonemang dar forvantningar om rekrytering utgatt ifran konsneutralitet, vilket skulle betyda att
rekryteringen endast handlade om jamlika bedémningar av kompetens. Resonemangen utgick ifran att kvinnor
och méan hade likvardiga forutsattningar och mojligheter till karridrutveckling, insyn, paverkan och
beslutsfattande pa arbetsplatsen. Kénsaspekten, och dess starkt strukturerande inflytande pa organisationer,

osynliggjordes dirmed."*

4.3  Betydelsen av sociala kontakter och natverk for att bli rekryterad

Andra krav pa kompetens och kvalifikationer som férekommit i forskningen var krav pa ”social” eller
"kommunikativ kompetens”. Det yttrade exempelvis Hertzberg (2003) i en studie av hur arbetsférmedlare
forstod den svenska arbetsmarknaden som etniskt segregerad. Den metod som anvadndes var en diskursanalys
baserad pa befintlig forskning pa omradet och intervjuer med arbetsformedlare och véagledare vid
Arbetsférmedlingen.134
Arbetsformedlare beskrev att informella kvalifikationer i form av social kompetens utgjorde ett allt vanligare
forekommande krav fran arbetsgivare. Ibland upplevdes kraven pa social kompetens till och med vara for hoga
och for specifika, vilket gjorde att arbetsférmedlarna misstidnkte att arbetsgivarna diskriminerade personer
med utldndsk bakgrund. Samtidigt uppfattade arbetsférmedlarna att unga personer med utldandsk bakgrund
faktiskt ofta hade for daliga kunskaper om sociala koder pa arbetsmarknaden. En orsak beskrevs vara att
ungdomarnas foraldrar hade begransad kunskap om de sociala koderna, och darmed inte kunde fora over
kunskap till sina barn. Hertzberg féreklarade att en sadan uppfattning vilade pa att arbetsformedlarna dnda
gjorde en distinktion mellan svensk och “annan” kultur, och att denna distinktion automatiskt innebar att de
sociala koderna mellan det svenska och det andra var olika. P liknande satt noterade arbetsférmedlarna att
det fanns skillnader i kvinnosynen i det svenska samhallet och hos personer med arabisk eller muslimsk
bakgrund.135

Hoglund (2000) harledde en 6kad efterfragan pa social kompetens till strukturella fordandringar i arbetslivet,
och ansag darfor att vissa forandringar i krav var befogade. Daremot, beskrev Héglund, har begreppet social
kompetens och de krav tillskrivs begreppet varit diffust definierade. De diffusa definitionerna har 6éppnat for att
diskriminerande, icke befogade, krav stillts. Istdllet for att efterfraga kompetens som har koppling till det
faktiska arbetet har ”svensk social (och kommunikativ) kompetens” efterfragats. Sadan kompetens har
inneburit att personen som far jobbet bade maste ha kdinnedom om, och férmaga att handla i enlighet med,

¢ Liknande aspekter har behandlats av

beteendemonster och sociala koder som ansetts typiskt svenska.
Kohlstrom (2001) som problematiserat relationen mellan arbete och funktionsnedsattning. Kohlstrom
ifragasatte i generella termer om personer med funktionsnedsattning har mojlighet att ta sig an dagens
arbetsliv utifran de férutsattningar och krav som stills upp.137 En annan studie som fokuserats till tilltrade pa
arbetsmarknaden for personer med funktionsnedsattning dr genomford av Holmqvist (2008) och visade att

Arbetsformedlingens arbetssatt, genom matchning av personer med funktionshinder med anstallningar som

132 Linghag (2009), s. 229 ff.

133 Knocke, Drejhammar, Gonas & Isaksson (2003), s. 65.
134 Hertzberg (2003), s. 34.

135 Hertzberg (2003), s. 229ff.

136 Hoglund (2000).

137 Kohlstrém (2001).
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relateras till funktionsnedsattning, skapar funktionshindrade personer fran personer som inte upplevt sig
funktionshindrade.™

Behtoui har genomfért en studie som fokuserat pd ndgot som kallas informella rekryteringsmetoder. Aven i
denna studie 1ag fokus pa personer med utlandsk bakgrund. | studien undersoktes sannolikheten att lyckas fa
ett arbete genom olika metoder. Informella strategier for att fa ett arbete férvantades paverka bade 16n och
vilken typ av arbete som en person nadde. En viss typ av arbete beskrevs vara forknippad med en viss niva av
social status.™

En anledning till att studien genomfordes var att Granovetter (1974) pastatt att natverk av personliga kontakter
kan paverka mojligheterna fér en individ pa arbetsmarknaden. Behtoui anvinde en kvantitativ metod, vars
resultat analyserades. Datan kom ifran arbetskraftsundersdkningar riktade till manniskor som haft sitt
nuvarande arbete i mindre an ett ar. Personerna som deltog i studien fick besvara fragan “vilken metod for att
soka arbete gjorde att du hittade ditt nuvarande jobb?” (i artikeln "what job seeking method helped you to
obtain you current position?”). Syftet med studien var att undersoka | vilken utstrackning som personer med
utlandsk bakgrund anvande sig av informella metoder och vilken effekt som olika metoder fick for att fa ett
arbete. Andra studier av Marsden och Gorman (2001) och Granovetter (1985) hade visat att anvandningen av
informella arbetssokarmetoder o6kade sannolikheten att fa ett arbete O6ver huvudtaget. Informella
sokningsmetoder verkade daremot generera lagre |16n an andra metoder for personer ur minoritetsgrupper.140
Resultaten av studien indikerade att personer med utldndsk bakgrund hade lagre sannolikhet att fa ett arbete
genom att anvanda sina sociala natverk an personer med svensk bakgrund. Behtoui beskrev att om informella
metoder for att soka arbete betraktades som en approximation for sociala natverk kunde resultaten forklara
varfor utfallen skiljde sig mellan olika personer. Samtidigt som studien visade att informella natverk
underlattade for personer med utlandsk bakgrund att fa ett arbete resulterade det fér dem sarskilt i arbeten
med lagre l6nenivaer.”" Liknande resonemang har foérts av Neergaard som bekrédftade att rasifieringen av
arbetsmarknaden ledde till att personer med utlandsk bakgrund fick arbeten som personer med svensk
bakgrund inte ville ha, det vill sdga sadana med samre villkor."* Det visade dven Schréder (2009), som
forklarade att anvandning av sociala kontakter i arbetssokningssyfte ledde till att personer med svensk
bakgrund fick arbeten med samma eller hégre 16n @n vid annan form av sékning. Fér personer som var fodda i
icke-vastliga lander ledde anvandningen av sociala kontakter istallet till arbeten med ldgre l6neniva.
Skillnaderna berodde pa olikheter i tillgang till ndtverk och kontakter inom olika delar av arbetsmarknaden.'*
Skillnaden i I6neniva mellan personer med utlandsk bakgrund och personer med svensk bakgrund forklarades
av Behtoui (2004) besta i skillnader i socialt kapital. Behtoui beskrev att personer som ar fédda i Sverige, men
som har bada sina foréldrar invandrade fran lander utanfor Europa och Nordamerika hade ett underskott av
socialt kapital (i artikeln ”social capital deficit”). Underskottet hade uppkommit pa grund av att de sociala
natverken var begrdansade och darfor ocksa begransade formagan att skaffa vardefulla sociala resurser."*
Syftet med studien var att pavisa existensen av etnisk diskriminering pa den svenska arbetsmarknaden, men
ocksa att redovisa vilka mekanismer som skapade och reproducerade exkludering. Behtoui tydliggjorde att
statistisk diskriminering vilar pa underliggande mekanismer, i form av stereotypa tankar som genomsyrar en
var vardag och gor ocksa att vi inte reflekterar 6ver vilka férdomar vi har. De som helt eller delvis fattade

138 Holmqvist (2008).

139 Behtoui (2008), se aven Behtoui (2006) och Behtoui & Neergaard (2009).
0 Behtoui (2008).

141 Behtoui (2008).

142 Neergaard

143 Schroder (2009).

144 Behtoui (2008).
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rekryteringsbeslut pa basis av statistisk diskriminering har Rydgren (2004) kallat for grindvakter (gatekeepers i
artikeln). Grindvakter bestod exempelvis av chefer, eller andra, som hade majlighet att fatta rekryteringsbeslut.
Dessa grindvakter kunde anvdnda sin statistiska diskriminering som bas for att systematiskt vdlja bort vissa
personer. Ett exempel var en person blev avogt instéalld till att anstalla en person av en viss nationalitet baserat
pa tidigare negativa erfarenheter av personer av samma nationalitet. Ibland togs &dven bristande
sprakkunskaper for givet vid diskussion om personer med utlandsk bakgrund.**

Enligt den amerikanska forskaren Loury (2002) var social mobilitet och éverforing av status mellan generationer
beroende av olika sociala kontakter. Mot den bakgrunden, och andra studier, utgick Behtoui (2004) ifran att
tillgangen till sociala natverk paverkade mojligheten att etablera sig pa arbetsmarknaden. Behtoui anvande sig
av en logitmodell, det vill séga en form av regressionsanalys, for att undersdka skillnader i sannolikhet for olika
personer att ha ett arbete. Modellen gjorde det majligt att underséka hur homogenitet eller heterogenitet i
sammansattningen av sociala natverk paverkade personernai studien.™

Syftet med studien var att fanga vilken effekt som sociala natverk hade for sannolikheten att fa ett arbete, for
personer med svensk respektive utlandsk bakgrund. De grupperingar av manniskor som underséktes var:

e personer fodda i andra lander dn Sverige inom Europa eller Nordamerika, samt personer fodda i
andra lander dn Sverige utanfér Europa eller Nordamerika,

e personer fodda i Sverige med en forédlder fodd i ett land utanfér Europa eller Nordamerika respektive
en foralder fédd inom Europa eller Nordamerika, samt

e personer fodda i Sverige med tva fordldrar fodda i lander utanfor Europa eller Nordamerika
respektive tva foraldrar fodda inom Europa eller Nordamerika.

Studien riktade in sig pa personer som varit i aldern 18-20 ar 1990 och undersokte deras
arbetsmarknadssituation atta ar senare.™’ Férutom den kvantitativa analysen, som visade att personer med
utlandsk bakgrund hade samre sannolikhet att ha en anstallning och att dessa skillnader inte kunde forklaras av
faktorer som utbildning, resonerade Behtoui kring vilken inverkan sociala natverk hade. Tidigare forskning av
Chiswick (1977) hade visat att modrar fédda inom landet (i detta fall Sverige) brukade bidra med kunskap om
sprak och kultur medan fader som arbetade utanféor hemmet bidrog med sociala natverk. Dessa slutsatser
grundade sig pa antagande om att mammor skulle ge sdmre sociala kontakter dn fader. Sddana tendenser
bekrdftades emellertid inte av Behtouis studie. Istdllet var effekten av att ha en pappa fodd i Sverige, med
kontakter pa den svenska arbetsmarknaden, viktigare an diskriminering pa grund av ett utlandskt klingande
efternamn eller att ha en mamma som var fédd i Sverige. Resultaten indikerade darmed att sociala kontakter ar

148 . . .
Betydelsen av sociala natverk for

en viktig faktor for att fa ett jobb for personer med utlandsk bakgrund.
tilltrade till arbetsmarknaden har dven studerats utifran ungdomars mojligheter, bland annat av Tovatt

(2006).**°

145 Rydgren (2004).

146 Behtoui (2004)

147 Behtoui (2004), s. 635ff.

148 Behtoui (2004), s. 647, 651ff; Se dven Behtoui (2008).
149 Tovatt (2006); Se &ven Gunnarsson et al. (2006).
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Kapitel 5.  Rekrytera utan att diskriminera

Det finns mycket lite forskning om metoder for att motverka diskriminering generellt, och detsamma galler for
mangden forskning om metoder for att motverka diskriminering vid rekrytering. Det géller bade for Sverige och
for andra lander, och fa studier har genomférts nar det géller effekter av férandrade rekryteringsmc‘jnster.150

Nagot som den svenska forskningen om diskriminering daremot belyst ar framgangsfaktorer for att motverka

151

diskriminering™". | detta kapitel presenteras darfér bade framgangsfaktorer fér att rekrytera utan att

diskriminera och metoder for rekrytering utan diskriminering.

5.1 Framgangsfaktorer for och hinder mot rekrytering utan diskriminering

Rekrytering har betraktats som en process baserad pa samverkan mellan formellt uppstéllda kriterier
relaterade till arbetets karaktar och informella kriterier som ofta relateras till personliga egenskaper. Rutiner
for rekrytering kan vara diskriminerande men kan ocksa motverka diskriminering.152 Broomé et al. (2006)
forklarade att mangfald i kvalitativ mening, det vill sdga att ifragasatta maktrelationer relaterade till mangfald
inte kunde existera utan kvantitativ mangfald i form av heterogen gruppsammansattning. Homogen
sammansattning av chefer visade sig reproducera ideal trots att mangfaldsplaner och andra direktiv understrok
vikten att utmana radande rekryteringsideal. Mangfald i organisationer kunde déarfor inte reduceras till att
endast ber6ra lagre nivaer av organisationer utan maste betraktas utifran alla organisatoriska nivaer. Broomé
et al. visade i sin studie att en av de viktigaste komponenterna i rekrytering var tydliga kompetenskriterier som
fortlopande kunde diskuteras och omformas. Processen skulle préaglas av 6ppenhet och medvetenhet sa att
byrakratisering inte riskerade att sluta organisationen.153 Aven Neergaard (2006a) visade att det fanns ett
avstand mellan 6vergripande handlingsplaner och praktisk verksamhet som gjorde att det resultat som
planerna strdvat efter uteblivit. Skillnaden mellan plan och verklighet yttrade sig i att personal med ansvar for
rekrytering hade bristande kunskap som behdvdes for rekrytering och att forekomsten av en handlingsplan for
att pa sikt astadkomma efterstravad andel personer med utlandsk bakgrund inte inverkade pa
rekryteringsprocesserna.”*

Knocke et al. (2003) konstaterade att myndigheterna lyckats astadkomma en jamnare konsfordelning dn andra
organisationer. Forskarna betonade att aktiva insatser pa ett mycket tidigt stadium rekryteringsprocesser var
nodvandiga for att minska sarbehandling mellan konen. Rekryteringsprocessen behovde ocksa féljas upp
eftersom det var redan i villkoren for tjansten ramarna for vem som kunde komma att séka den sattes. Bland
annat visade sig villkoren for anstallningen, utdver kvalifikations- och kompetenskrav, i termer av mojligheter
till flextid paverka vem som sokte tjansten. Redan nar utlysningen om anstallning gérs sidnds darmed signaler
till potentiella sékande.™

Rapporten Rekrytering for mdngfald? av Knocke (2003) ar en expertbilaga till den arliga rapport som tidigare
gavs ut av Integrationsverket. Studien var en fordjupning av fragorna om betydelsen av etnisk tillhérighet och
rekrytering for etnisk mangfald i samma undersokning som 1ag till grund fér rapporten som presenterades

150 SOU 2005:115

151 Se Oxford Research (2011) "Forskningséversikt pa omradet likabehandling i arbetslivet’, pa uppdrag av Tema Likabehandling. Tillgénglig pa www.oxfordresearch.se
152 Bolander (2002).

153 Broomé et al (2006).

154 Neergaard (2006a)

1% Knocke et al (2003).
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ovan.”® Slutsatserna fran studien skiljde sig for den privata och den offentliga sektorn. Inom den privata

sektorn anvandes inte rekrytering som ett instrument for att uppna etnisk mangfald. | offentlig sektor daremot,
pa bade kommun- och landstingsniva, fanns ett malmedvetet arbete i for att rekrytera personal, framst till
arbeten inom vard och omsorg.157

Inom offentlig sektor pagick aktiva mangfaldsprojekt inom ramen for rekryteringsprocessen. Daremot framgick
det av studien att rekrytering av utrikes fédda och personer med utlédndsk bakgrund hanterades som en fraga
om att aktivera en arbetskraftsreserv till omraden med arbetskraftbrist. Att behandlar rekrytering av personer
med utlandsk bakgrund pa det sittet pekades ut som en riskfaktor for att aterskapa segregering pa
arbetsmarknaden i nya former, eftersom arbetskraftsbristen framst fanns inom lagaviénade yrken i offentlig

158
sektor.

Att den uppfattade olikheten mellan olika grupper riskerar att bli en forutsattning for [6nsamt nar
159
Mot

bakgrund av dessa resultat féreslog Knocke féljande atgarder for att motverka diskriminering vid rekrytering:

mangfald anvands for att framja l6nsamhet har papekats av de los Reyes och Wingborg (2002).

e  Malet med rekryteringen bor vara att inte diskriminera vilket innebar att se bortom etnicitet och att
fokusera pa individens kvalifikationer och erfarenheter,

e Undvik diskriminerande filter som utesluter vissa kategorier av arbetssdkande,

e  Urvalsmetoder infér en anstéllningsintervju bor utformas malmedvetet fér att motverka
diskriminering,

e | de fall att mangkulturell eller flersprakig kompetens ar en férdel for den verksamhet som bedrivs bér
det tydliggoras i utannonseringen och betraktas som en merit i rekryteringen,

e Krav pa sprakkunskaper bor utga fran vad som kravs for att genomféra arbetsuppgifterna,

e Krav pa eventuell social kompetens bor preciseras utifran vilken typ av kompetens som behdvs for att
genomfora arbetsuppgifterna. Det galler exempelvis empati eller omsorgstdankande inom vard och
omsorg, intresse for service vid exempelvis forsaljning och kundkontakter.

e  Nar rekrytering sker via mangfaldsprojekt bér det finnas en plan for vidareutbildning som motverkar
inlasningseffekter i lagkvalificerade arbeten.

Mark (2003) fragade sig; "hur skall man vdga samman olika meriter vid beslut om anstallning?”, i en studie av
rekrytering till tjanster vid hogskola och universitet. | studien understréks vikten av att inte bara studera
kvalitet, utan dven ifragasatta akademisk interna v’cirderingar.160 I sin avhandling lamnade dven Bolander (2006)
forslag pa hur en rekryteringsprocess kunde férandras for att motverka diskriminering. Sokandet efter en
battre rekryteringsprocess blir, enligt Bolander, ofta synonymt med att soka efter verktyg som ger hogre
validitet. Brister i rekryteringsprocesser riskerar ocksa att tillskrivas rekryterarnas bristande kunskaper om vad
validitet innebar.*®*

Bolander beskrev en rekryteringsprocess som att de rekryterare som ska géra bedémningar av manniskors
kompetens anvander verktyg for att orientera sig bland information. Informationen om kandidaterna tolkas till
vad hen kallar "anstéllningsbilder” som prévas mot beslutsgrunderna. Redskapen for att frammana
anstallningsbilderna skapade mening av all den information som rekryterarna behandlade. Eftersom den
meningsskapande processen paverkade rekryteringen foreslog Bolander att forandringar av rekrytering borde

15 Knocke (2003), s. 6.

187 Knocke (2003), s. 19f.

158 Knocke (2003), s. 20.

159 De los Reyes & Wingborg (2002)
160 Mark (2003).

161 Bolander (2006).
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fokusera pa hur den meningsskapande processen utformades. Ett satt att astadkomma redskap som inte skulle
leda till diskriminering kunde vara att anvanda tidigare rekryteringar som utgangspunkt. De tidigare
rekryteringarna kunde jamféras med vilka mal som ska uppnas genom rekryteringen och hur rekryteringarna
gatt till. Rekryterarna besitter kunskap om rekryteringsprocessen som en helhet och borde darfor vara viktiga
aktorer i en systematisk uppféljning. Ett annat satt vore att inkludera kollegor fran olika delar av organisationen
for att fa in sa manga infallsvinklar som méjligt."®

5.2 Metoder for att rekrytera utan att diskriminera

En ytterst begransad mangd forskning behandlar metoder fér att motverka diskriminering vid rekrytering.
Vanligast forekommande ar hanteringen av avidentifierade ansékningar som ett satt att motverka institutionell
diskriminering. Utéver har kvotering foreslagits for att motverka diskriminering och systematisk negativ
sarbehandling av framférallt kvinnor.

Avidentifierade jobbanstkningar innebar att viss information (exempelvis namn) hos den som soker arbete
doljs for rekryteraren i ett forsta skede av anstallningsprocessen. En motivering till att anvanda avidentifierade
jobbansoékningar var forvdantningar om att de skulle leda till 6kad mangfald bland de anstéllda och att det skulle
ge battre traffsakerhet i rekry’ceringen.163 Trots att kvotering ar en betydligt mer kdnd metod for att skapa
jamstélldhet finns inte mycket forskning om den. Syftet med kvotering ar att skapa positiv sdrbehandling for att
forandra konssegregering. Kvotering har framst riktats sig till att 6ka antalet kvinnor pa viktiga positioner i
naringsliv och politik. Motstandare har havdat att kvotering krénker principen att behandla méanniskor lika
genom att fokusera pa deras meriter. Foresprakare anser istéllet att kvotering utgor ett medel for att motverka
eller kompensera direkt eller strukturell diskriminering.164

Aslund och Nordstréom Skans (2012) har genomfért en studie om avidentifierade jobbanstkningar. Data
hamtades fran tre stadsdelsforvaltningar i Géteborg dar metoden avidentifierade jobbansokningar testades
genom en pilotstudie. Tva av stadsdelarna implementerade metoden i sina rutiner fér rekrytering medan den
tredje fortsatte med de metoder de anvant tidigare, vilket medférde att forskarna kunde jamféra resultaten for
stadsdelarna. All information rérande kon och etnicitet exkluderades fram till den punkt i processen da
rekryterarna valt ut vilka de ville kalla till anstallningsintervju. Totalt studeras 3 500 ansékningar till mer an 100
vakanser.'®

Resultaten fran studien visade inte om metoden var lamplig eller inte. Daremot 6kade kvinnors chanser att bli
kallade till intervju med hjalp av de avidentifierade ansotkningarna. For personer med icke-vasterlandsk
bakgrund var utfallen nastintill identiska jamfért med om metoden inte anvants. Dessutom var de arbeten som
studerades i undersdkningen kvinnodominerade, vilket komplicerade analysen om vilken metodens effekt.
Aven det faktum att Sverige, utifr@n internationella jamforelser, har ansetts vara jamstillt férsvarade
diskussionen. Forskarna ansag att fler studier skulle behovas i lander som ansags vara mindre jamstallda dn
Sverige och for branscher som ar mansdominerade. Ett annat problem med anvdandning av metoden var
avidentifieringen i sig. Andra faktorer, an exempelvis namn som signalerat bade kén och etnicitet, exkluderades
inte av metoden. Sadana faktorer kunde vara var en person genomgatt utbildning eller varit anstalld, vilket
ocksa skulle behova exkluderas for att de inte skulle kunna ge signaler om etnicitet. Dessutom héanvisade
Aslund och Nordstrém Skans till forskning om att utbildningsort och ldrosite ocksd paverkat arbetsgivares syn

162 Bolander (2002).

163 Sibbmark (2007), s. 3.

64 Dahlerup (2007)

165 Aslund & Nordstrém Skans (2007), s. 86f.
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pa kvalifikationer. Ytterligare ett problem var att anvandning av avidentifierade jobbansdkningar orsakade
administrativa bérdor for stadsdelsft')rvaItningarna.166 Aven Statskontoret (2008) har utvirderat ett forsék med
avidentifierade ansdkningshandlingar och dragit en liknande slutsats. Utvdarderingen visade att anvandningen
av avidentifierade ansokningshandlingar gjorde rekryteringsprocessen mer tidskravande an tidigare, vilket
berodde pa att urvalet av kandidater kom att genomféras i tva steg. Dessutom tog utformningen av
kravprofiler och frageformular langre tid dn annars. Ingen av myndigheterna redovisade planer pa att fortsatta
med avidentifierad rekrytering.167

En statlig offentlig utredning (SOU) presenterade ocksa sina resultat fran en studie om avidentifierade
ansokningar. Anonymitetsutredningen, som den kallades, hade tillsatts med uppdraget att analysera
forutsattningarna for att anvanda avidentifierade ansékningshandlingar vid rekrytering inom offentlig sektor.
Forhoppningen var att en metod med avidentifierade ansdkningshandlingar kunde hjidlpa myndigheterna att
fokusera pa sakliga grunder och darmed motverka osaklig behandling av arbetssékande.'® Utredningen slog
fast att avidentifierade ansokningar inte borde leda till nagot negativt for anstdllningsbesluten ur ett
demokrati-, rattssakerhets- och effektivitetsperspektiv. Sarskilt berodde det pa att metoden bara anvands som
ett verktyg for urval till intervju och ddarmed ldmnar resterande delar av anstéllningsforfarandet och sjalva
anstallningsbeslutet att ske pa sedvanligt sitt. Metoden forvantades inte heller paverka de krav som
arbetsgivaren stallt pa den som skulle anstallas, utan malet var att minska medveten eller omedvetens
séirbehandling.169

Ett fragetecken som utredningen belyste for metoden var att avidentifiering riskerade att medféra att udda
meriter som inte passade in i ansokningsblanketten skulle leda till att personer inte kallas till intervju. Det
berodde pa att avsaknaden av mojlighet att forklara sina meriter i ett personligt brev skulle riskera att paverka
ansokande negativt. Samtidigt, understrék utredningen, skulle det vara blankettens uppgift att salla ut vilka av
de som sokt anstallningen som uppfyllt kraven, vilket gor att metoden dnda inte betraktades leda till nackdelar

170 |stsllet borde metoden bidra till fértroende och Iegitimitet.171 Den metod som utredningen

for de sdkande.
foreslog har likheter med den metod som Broomé et al (2006) presenterade i form av en tydlig kravprofil med

tillhérande ansékningsblankett.172

Flera andra forskare har papekat att anonyma ansokningsforfaranden inte ar tillrdckliga for att forandra de
processer som leder till ojamlika villkor i ansokningsférfaranden. Heterogen personalsammanséattning skulle
enligt vissa forskare kunna anvandas for att ifragasatta de processer som leder till exkludering, exempelvis i
form av rutiner for rekrytering. For att inkludera personer i en homogen organisation kradvs strukturer och

ledning som uppmuntrar till interaktion och lirande.'”?

166 Aslund & Nordstrom Skans (2007), s. 99 ff.

167 Statskontoret (2008).

168 SOU (2005), s. Off.

169 SOU (2005), s.121ff.

10500 (2005), s. 1111,

171.50U (2005), 5. 124.

72Broomé, Ljungberg, Ronnqvist & Schélin (2008).
173 Bolander (2002).
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Kapitel 6.  Avslutande diskussion

Denna forskningsoversikt syftade till att sammanfatta forskning fran svenska universitet och hogskolor inom
amnet diskriminering vid rekrytering. Kartlaggningen av forskning har genomforts genom litteratursokning i
DiVA och i universitet och hoégskolors egna databaser fér forskning. Vi har inte kunnat analysera varje
forskningsbidrag for sig men avser att diskutera férekomsten av forskning, vilken forskning som saknas, vilken
forskning som behdvs i framtiden och att ge 6vergripande slutsatser som kan dras utifran forskningen.

| det forsta avsnittet redogor vi for forskningséversiktens resultat i termer av férekomst av forskning och
forskningens inriktning. Darefter diskuterar vi vilken forskning om diskriminering vid rekrytering som saknas.
Utifran forskningsoversiktens resultat diskuterar vi darefter vilken forskning som skulle behévas for att skapa
en mer helhetlig bild av diskriminering vid rekrytering i det svenska arbetslivet.

6.1 Forskningsoversiktens resultat

Forskare vid svenska universitet och hogskolor har genomfért ett antal studier pa omradet diskriminering vid
rekrytering. | nasta avsnitt presenteras vilka metoder som &r vanligast i forskningen och darefter vilka
huvudsakliga tendenser som finns i forskningen.

6.1.1  Vilka metoder och utgangspunkter har forskningen?

I likhet med annan forskning om diskriminering174 kan forskningen om diskriminering vid rekrytering grovt delas
in i tva typer av forskning. Den ena typen presenterades huvudsakligen i kapitel tre och anvander sig av
statistiska matmetoder for att urskilja nar diskriminering har skett. Sadana studier har genomforts genom att
forskare sokt statistiska forklaringar till om nagon grupp systematiskt har blivit bortvald vid rekrytering. Nar, till
exempel, utbildning och erfarenhet inte kunnat forklara skillnader i sannolikheten att fa en anstéallning eller att
bli kallad till intervju har forskarna undersokt om nagon av diskrimineringsgrunderna kunnat bidra med
forklaringar.

Den andra typen av forskning presenterades huvudsakligen i kapitel fyra och utgors av processer av exkludering
och inkludering som skapar eller reproducerar diskriminering. Aven denna typ av forskning har kunnat
konstatera att diskriminering forekommer pa arbetsmarknaden, men har fokuserat pa hur och var i processen
som diskriminering uppstatt. Strukturellt inriktad forskning har inte undersokt diskriminering, i forsta hand,
utan snarare riktat in sig pa processer som riskerat att skapa diskriminering. Sa har exempelvis gallt for
forskning om hur sociala kontakter paverkat mojligheten att f& en anstallning, vilken redovisar exkluderande
processer som riskerar att leda till diskriminering. Begrepp som institutionell och strukturell diskriminering har
legat i fokus for forskningen, som behandlat processer i form av rutiner, riktlinjer eller lagar som systematiskt
leder till negativ sdarbehandling av olika grupper. Framforallt har forskarna behandlat tva olika teman i sina
studier av rekrytering; synen pa kunskap och kompetens samt betydelsen av sociala kontakter och natverk.

174 Se Oxford Research (2011) "Forskningsdversikt pa omradet likabehandling i arbetslivet”, pa uppdrag av Tema Likabehandling. Tillgénglig pa www.oxfordresearch.se
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6.1.2  Vad sdger forskningen?

Den forskning som har byggt pa statistiska metoder och pavisat eventuell férekomst av diskriminering vid
rekrytering ar den som &r vanligast i Sverige. Den har framforallt fokuserat pa diskrimineringsgrunden etnisk
tillhorighet, men dven forskning om diskrimineringsgrunderna kon, sexuell Idggning och alder férekommer.

Forskningen visade tydligt att diskriminering, utifran de diskrimineringsgrunder som namndes ovan,
forekommit vid rekrytering till svenska arbetsplatser. For 6vriga diskrimineringsgrunder ar det svarare att dra
nagra slutsatser utifran forskningen, eftersom mangden forskning ar begransad. Pa grund av maéangden
forskning gar det inte att dra nagra slutsatser om diskrimineringsgrunder som kénsoverskridande identitet och
uttryck eller religion och annan trosuppfattning. Resultaten for dessa diskrimineringsgrunder skulle kunna
jamféras med diskrimineringsgrunden etnicitet dar det till och med genomférts studier som brutit ner
diskrimineringsgrunden i flera delar. Utifran dessa studier har vi bland annat kunnat dra slutsatsen att personer
med arabiskklingande namn blir kallade till intervju i betydligt lagre utstrackning an personer med
svenskklingande namn, att personer fran Mellandstern eller Sydamerika har nastan en tredjedel lagre
sannolikhet att bli erbjudna ett jobb dn personer fran Sverige och att dessa monster tenderar att finnas kvar
dven om personerna bor i Sverige sa lange som 20 ar. En av de forskare som deltagit i dessa studier papekade
emellertid, under en intervju, att omfattningen av diskriminering pa grund av etnicitet verkar vara begransad.
Forskaren hanvisade till en studie som visade att personer med svenskklingande namn blir kallade till intervju
50 procent fler ganger dn personer med arabiskklingande namn. Resultaten indikerade att en person med
svenskklingande namn blir kallad till tre intervjuer utifrdn tio sokta jobb, medan en person med
arabiskklingande namn blir kallad till tva intervjuer per tio sdkta jobb. Forskaren understrok att skillnaden ar
relativt liten och att mojligheten att bli kallad till intervju dr mer beroende av mangden jobb som utlyses dn
diskrimineringen i sig. Om tio arbetstillfallen utlyses skulle personen med arabiskklingande namn fa delta i tva
intervjuer, medan personen med svenskklingande namn skulle delta i tre intervjuer. Om daremot 100
arbetstillfallen utlystes skulle personen med arabiskklingande namn bli kallad till 20 intervjuer.

Den begransade mangd forskning som férekommit om diskrimineringsgrunden alder indikerade att
aldersdiskriminering ar den form av diskriminering som ar starkast i Sverige idag. Forskningens omfattning ar
emellertid ytterst begrdnsad, vilket férsvarat mojligheten att dra generella slutsatser. Man som varit 6ppet
homosexuella infér en potentiell arbetsgivare har mott liknande diskrimineringsmonster som de ménster som
heterosexuella kvinnor har métt. | likhet med heterosexuella kvinnor blev de diskriminerade i mansdominerade
yrken. Homosexuella kvinnor blev diskriminerade vid rekrytering till kvinnodominerade yrken. Liknande
forskning som sammankopplat férekomsten av diskriminering med arbetsmarknadens horisontella segregering
har sarskilt patraffats for diskrimineringsgrunden kén. Aven forskning med denna inriktning har genomforts i
begransad utstrackning.

En mojlig anledning till att mangden forskning skiljt sig at mellan diskrimineringsgrunderna ar att vissa grunder
har tillkommit senare an andra. | jamforelse med annan forskning om diskriminering ar det emellertid en
betydligt mindre andel som behandlar diskrimineringsgrunden kon, vilket annars ar den diskrimineringsgrund
som dominerat 6vrig forskning om diskriminering.175 Det faktum att vissa diskrimineringsgrunder ar dldre an
andra kunna dock kunna férklara varfor det helt saknas forskning inom omradet konsoverskridande identitet
och uttryck. Andra mdjliga forklaringar har framkommit under intervju med en forskare som har genomfoért
kvantitativa studier pd omradet. Dels beskrev forskaren att vissa diskrimineringsgrunder &r lattare att
undersoka &n andra eftersom de gar att signalera i ansdkningar pa ett naturligt satt. Exempelvis &r
konsoverskridande identitet och sexuell ldggning svarare att signalera i ansékningar dn exempelvis kén och
etnisk tillhorighet. Darfor har ocksa personer med arabiskklingande namn, vilket ar relativt 1att att signalera,

175 Se Oxford Research (2011) "Forskningséversikt pa omradet likabehandling i arbetslivet’, pa uppdrag av Tema Likabehandling. Tillgénglig p& www.oxfordresearch.se.
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fatt utgdra grunden for studier av etnisk diskriminering. Dels har det uppstatt en “etisk mattnad” av studier
baserade pa fiktiva jobbansokningar. Efter flera tidigare studier har det inte ansetts vara etiskt godtagbart att
ta arbetsgivares tid i ansprak for “falsk” rekrytering. Av den anledningen har dven méjligheten att bli tilldelad
forskningsmedel for studier begransats. Ytterligare en anledning till att forskning om diskriminering pa grund av
etnisk tillhérighet, med fokus pa personer med arabiskklingande namn, dominerat faltet ar att personer fran
Mellandstern sjdlva artikulerat att de diskrimineras pa arbetsmarknaden.

Utéver de diskrimineringsgrunder som existerar i lagens mening har studier genomforts fér andra mojliga
grunder till diskriminering sdsom &vervikt, tidigare sjukfranvaro eller antal barn som en person har. Utifran
dessa grunder har forskare dven undersckt férekomsten av diskriminering utifran rekryteringspersonalens
perspektiv. Det visade sig att storre foretag var mindre bendgna att diskriminera d@n sma foretag. Den
diskriminering som verkade finnas hos rekryterare skedde gentemot personer som var aldre eller éverviktiga.
Rekryterare som var kvinnor verkade diskriminera personer med hog sjukfranvaro. Rekryterare som sjalva var
fédda i andra lander diskriminerade sallan personer med olika religioner.

Forskningen om diskriminerande processer har sokt svar pa vad det ar for institutionella eller strukturella
praktiker som skapar och reproducerar diskriminering. En forskare betonade att sadan forskning sekundart kan
betraktas handla om diskriminering. Syftet med forskningen var inte att undersdéka férekomsten av
diskriminering, utan att undersdka processer for inkludering eller exkludering och éver- eller underordning som
resulterar i diskriminering. Sadan forskning har sarskilt férekommit utifran diskrimineringsgrunderna kon
respektive etnisk tillhérighet. Utgangspunkten har sarskilt varit synen pa kunskap och kompetenser.
Forskningen visade att krav pa exempelvis kunskaper i det svenska spraket tenderar att férekomma aven for
arbeten som inte kraver sadana kunskaper. Ibland efterfrdgade arbetsgivare ”social kompetens”, vilket
riskerade att leda till att personer med utlandsk bakgrund som inte férvantades férsta ”sociala koder”
exkluderades fran rekryteringen. Flera forskare har ocksa sarskilt studerat kompetenser som kravts for att bli
chef eller féretagsledare. Resultaten visade att normer for chefskap legat nara normer fér manlighet vilket gjort
att det funnits forvdantningar om att en man ska vara chef. Rekrytering av chefer tenderade att ske av en
homogent sammansatt grupp man som framjat homosocialitet. Dessa resonemang har legat nara forskningen
om de sociala natverkens roll i diskriminering vid rekrytering.

6.2  Vilken forskning om diskriminering vid rekrytering saknas?

Aven om det funnits betydande forskning fér flera diskrimineringsgrunder, sdsom kén och etnicitet, saknas
forskning inom flera diskrimineringsgrunder. For diskrimineringsgrunden etnicitet har en vasentlig mangd
forskning forekommit. Forskningen har ocksa brutit ner diskrimineringsgrunden till undergrupper. Nar
diskrimineringsgrunden etnisk tillhdrighet brutits ner till undergrupper har det inneburit att vissa undergrupper
inte inkluderats. De allra flesta resultat pa omradet har rort personer med arabiskklingande namn eller
personer fran Mellandstern, vilket gjort att det saknas forskning om andra definitioner av etnisk tillhérighet. Ett
omrade som legat ndra etnicitet &r religion och annan trosuppfattning, vilket behandlats nagot diffust i de
studier som férekommer. | vissa fall utgjorde religionen en egen grund for diskriminering medan det i vissa fall
sammanblandas med etnisk tillhérighet. Daremot har den forskning som férekommit for att direkt undersdka
diskriminering pa grund av religion eller annan trosuppfattning varit ytterst begrénsad.

Allra storst fokus i 6vrig forskning om diskriminering har kdn, men nar det galler rekrytering har forskning om
kon endast forekommit i begransad utstrackning. Inom den strukturella forskningen har fokus sarskilt legat vid
rekrytering inom organisationer, exempelvis i form av rekrytering av foretagsledare eller chefer. | dessa fall
undersoktes framst vertikala organisationsmonster. Daremot saknas forskning som sammankopplat kvinnors
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villkor pa arbetsmarknaden med diskriminering vid rekryteringstillfillet. Forskning som undersokt
diskriminering vid rekrytering i mans- respektive kvinnodominerade yrken har endast forekommit i en liten
utstrackning. Motsvarande galler for forskning som angriper orsaker till att kvinnor vid rekrytering, i
forhallande till kvinnors 6vriga arbetsmarknadsmonster.

Forskning utifran diskrimineringsgrunden alder har férekommit i en begrdansad utstrickning. | det fall som
sadan forskning har férekommit har diskriminering patalats mot personer som varit dldre &n 45 ar. En forskare
som Oxford Research har talat med betonade att intresset fér forskning om alder kan ha 6kat i samband med
att det fatt stérre utrymme i andra delar av samhallet. Fokus for bade samhallsdebatt och forskning har legat
pa aldres villkor pa arbetsmarknaden. Daremot har fa, ansag forskaren, betraktat unga manniskors villkor pa
arbetsmarknaden som diskriminering. Aven diskriminering pa grund av sexuell liggning har férekommit i
enstaka fall av forskning. Den forskning som har forekommit har uteslutande studerat homosexuellas villkor pa
arbetsmarknaden. Nar det galler forskning om diskriminering pa grund av alder respektive sexuell laggning har
forskningen sarskilt varit statistiskt inriktad. Det innebar att det saknas forskning om vilka mekanismer det &r
pa arbetsmarknaden som skapar och reproducerar exkludering av personer av viss alder eller sexuell laggning.
For bada dessa diskrimineringsgrunder galler ocksa att 6vrig svensk forskning om arbetsmarknadsvillkor ar
begransad.

Det bor ocksa noteras att forekomsten av forskning kring diskriminering utifran en viss diskrimineringsgrund
inte innebar att kunskapslaget kring denna diskrimineringsgrund &r tillrackligt. For vissa diskrimineringsgrunder
féorekommer exempelvis endast kvantitativ forskning, medan forskning om processer som skapar eller
reproducerar diskriminering helt saknas. Motsvarande galler dven for kunskap om omfattningen av
diskriminering, vilken ar bristfallig for samtliga diskrimineringsgrunder.

Ovriga diskrimineringsgrunder; kdnsoverskridande identitet och uttryck samt funktionsnedséttning saknas helt
i forskningen. En forskare som Oxford Research talat med noterade att det kan vara svart att genomféra studier
av diskriminering vid rekrytering pa grund av konsoverskridande identitet och uttryck eftersom det finns
metodologiska svarigheter att signalera det i ansokningar. Nar det galler funktionsnedsattning skulle
avsaknaden av forskning kunna forklaras med att forskning om personer med funktionsnedsattning generellt
inte berért arbetsmarknaden. | de fallen att forskning har behandlat funktionsnedsattning och arbetsliv har det
skett med inriktning mot rehabilitering.

Utover avsaknaden av forskning, helt eller delvis, inom samtliga diskrimineringsgrunder saknas forskning som
tagit ett helhetsgrepp kring hur diskriminering vid rekrytering kan motverkas och som inkluderar olika aspekter
av diskriminering, sdsom statistisk och strukturell diskriminering, men ocksa hur diskriminering som baseras pa
implicita och explicita férdomar skulle kunna motverkas. Det kan harledas till att forskning om arbetslivet inte
har fokuserat pa metoder for att motverka missforhdllanden wutan snarare beskrivit hur
arbetsmarknadsmonstren ser ut. En ytterst begransad mangd av forskningen har fokuserat pa att undersoka
forekomsten av diskriminering inom olika ekonomiska sektorer eller branscher. Sadana diskussioner har framst
forekommit som grund for forskning utifran fiktiva jobbansékningar men har inte inneburit att forskare kunnat
sla fast branscher eller sektorer dar diskriminering sker i stérre eller mindre utstrackning. Daremot har
forskning indikerat att det finns kdnsmonster i diskriminering vid rekrytering, vilket bér undersdkas vidare.
Forskningen har indikerat att foretag som ar storre diskriminerar i ldgre utstrackning dan sma foretag och att
foretag med en hogre andel rekryterare som ar man diskriminerar pa grund av etnisk tillhérighet i hégre grad
an foretag med hogre andel kvinnor bland rekryterarna. Resultaten indikerar att det finns flera nivaer som bor
beaktas i forskning om diskriminering vid rekrytering. Den forskning som forekommer har till storsta delen
behandlat forekomsten av diskriminering vid rekrytering pa en stor del av arbetsmarknaden, medan forskning
av denna typ, tillsammans med sadan som undersoker forekomsten av diskriminering vid rekrytering i form av
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sociala processer pa organisationer, indikerar att diskriminering vid rekrytering dven kan vara ett
arbetsplatsproblem.

Utover det saknas genomgaende ett intersektionellt perspektiv pd forskning, som da skulle syfta till att
underséka hur diskrimineringsgrunderna samverkar vid rekrytering. Den enda forskning som férekommer
behandlar snarast hur diskriminering forekommer for en diskrimineringsgrund, exempelvis etnicitet, och att
kon laggs till analysen. Analysen utgar da snarast ifran bekdnad diskriminering, snarare an intersektionell
sadan. | likhet med forskningen om metoder saknas forskning med ett intersektionellt perspektiv genomgaende
i forskning. En forskare som Oxford Research har talat med papekade att perspektivet i sig ar relativt nytt inom
forskningsvarlden och i relativt lag utstrackning har applicerats pa arbetslivet.

6.2.1  Vilken forskning behovs infér framtiden?

Forskningstéversikten har visat att det behovs ytterligare forskning for att utveckla forstdelsen for hur
diskriminering uppkommer och reproduceras genom processer. Dessutom behdévs forskning om diskriminering
vid rekrytering som undersoker férekomsten av diskriminering for samtliga diskrimineringsgrunder. Oxford
Research vill foresla nagra fragor som bor fa ytterligare fokus genom forskning:

e Forskning om forekomsten och omfattningen av diskriminering utifran fler diskrimineringsgrunder och
forskning for att sdkra kunskap om forekomst av diskriminering utifran samtliga
diskrimineringsgrunder. Sarskilt bor konsoverskridande identitet och uttryck och funktionsnedsattning
prioriteras.

e  Forskning om hur diskriminering vid rekrytering ter sig utifran ett intersektionellt perspektiv.

e VYtterligare forskning for att kartlagga foérekomsten av diskriminering, pa grund av olika
diskrimineringsgrunder, i olika branscher och sektorer.

e Hur organisationer kan arbeta for att forandra normer och strukturer i riktning mot battre metoder
och forutsattningar for rekrytering utan diskriminering.
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