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Forord

Delegationen fér senior arbetskraft har 1 uppdrag att verka for ett
mer inkluderande och &ldersoberoende synsitt 1 arbetslivet. Delega-
tionen ska sammanstilla och sprida kunskap om forskning om éldres
mojligheter och dven foresld dtgirder som motverkar dldersdiskri-
minering for att bittre tillvarata senior erfarenhet.

Som en viktig del av arbetet med uppdraget har delegationen valt
att ta fram en serie underlagsrapporter som pd olika sitt behandlar
senior arbetskraft. Ambitionen ir att bidra till en 6ppen och kun-
skapsbaserad debatt dir en rad olika perspektiv gors tillgingliga.
Forfattarna ansvarar f6r inneh8ll och bedémningar i rapporterna,
som utgor ett virdefullt underlag till delegationens arbete.

Den hir underlagsrapporten, Bortvald pd grund av dlder — dlders-
diskriminering vid rekryteringar, har utarbetats av Stefan Eriksson,
universitetslektor och docent 1 nationalekonomi vid Uppsala univer-
sitet och Magnus Carlsson, docent i nationalekonomi vid Linné-
universitetet. Rapporten visar pd férekomsten av dldersdiskriminering
vid rekryteringar och vad som kan forklara denna.

Maria Soderberg, sekreterare 1 delegationen, har ansvarat for
arbetet med underlagsrapporten.

Stockholm 1 november 2019

Anna Hedborg
Ordférande i Delegationen {or senior arbetskraft
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Inledning

Sverige och manga andra linder stir infér en betydande demografisk
utmaning med en 3ldrande befolkning, vilket kan férvintas sitta
hird press pd vilfirdsystemen och de offentliga finanserna. For att
hantera konsekvenserna av denna utveckling krivs en 6kning av
sysselsittningen bland ildre personer. Under senare &r har visser-
ligen sysselsittningen bland dldre 6kat, men andelen sysselsatta ir
fortfarande ligre och den genomsnittliga tiden i arbetsloshet ir
lingre bland ildre personer dn i andra grupper. Det finns sdledes en
outnyttjad sysselsittningspotential i denna grupp.

Diskussionen om hur ildres sysselsittning ska kunna 6ka har till
stor del handlat om deras arbetsutbud, till exempel om ildre vill
fortsitta arbeta, om det finns tillrickligt starka ekonomiska incita-
ment f6r dldre att arbeta och om ildres utbildning dr anpassad till
dagens arbetsmarknad. Dessa frigor ir forstds viktiga, men for att
sysselsittningen bland ildre ska kunna 6ka krivs ocksg att det finns
en vilja hos arbetsgivarna att anstilla ildre.

Syftet med denna rapport ir att diskutera férekomsten av 8lders-
diskriminering vid rekrytering pd den svenska arbetsmarknaden. De
frigor som stdr i1 fokus dr: Vad innebir 8ldersdiskriminering vid
rekryteringar och hur kan vi underséka hur omfattande den dr? Vad
vet vi om forekomsten av 3ldersdiskriminering vid rekryteringar?
Vad kan forklara férekomsten av dldersdiskriminering vid rekry-
teringar? Dessa frigor diskuteras utifrin en nyligen genomférd
experimentell forskningsstudie av férekomsten av ldersdiskrimi-
nering vid anstillning pd den svenska arbetsmarknaden'.

Om det forekommer 3ldersdiskriminering pi arbetsmarknaden
kan det {3 allvarliga konsekvenser for bide samhillet 1 stort och de
enskilda personer som drabbas. Den demografiska utmaningen
samhillet stdr infor pd grund av en dldrande befolkning blir svir att

! Carlsson och Eriksson (2019).
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hantera om det finns 8ldersdiskriminering p4 arbetsmarknaden. Om
dldre diskrimineras vid anstillningsbeslut blir det svirt att lyckas
med att foérdréja minniskors pensionering genom politiska refor-
mer. Aldersdiskriminering kan dessutom leda till minskad rérlighet
1 arbetskraften, vilket resulterar i simre matchningar mellan arbets-
givare och arbetstagare och dirmed en simre fungerande arbets-
marknad. P34 individnivd har 3ldersdiskriminering dessutom en
negativ effekt pd vilbefinnandet hos de berérda arbetstagarna.
Méinga ildre har en bittre hilsa dn tidigare generationer och kan
dirmed forvintas vara bade villiga och kapabla att stanna lingre pd
arbetsmarknaden. Det kan dock kriva att de ges mojlighet att arbeta
under andra villkor under de sista dren av sitt yrkesliv, till exempel
genom att byta jobb eller yrke. Detta r svirt att uppnd om det finns
aldersdiskriminering vid rekryteringar. I stillet kan ildre arbets-
tagare tvingas att antingen stanna kvar hos sin nuvarande arbets-
givare eller limna arbetsmarknaden.

Det finns relativt fd studier av &ldersdiskriminering vid rekry-
teringar, vilket troligen férklaras av att det dr svirt att mita fore-
komsten av diskriminering. En svensk studie visar att arbetsgivare
foredrar en 31-8rig manlig jobbsokande framfor en 46-8rig manlig
sokande.? Det finns dven ett antal studier frin andra linder, frimst
USA, som visar pd omfattande &ldersdiskriminering.’ I dessa studier
jimfors jobbsdkande vid ett fatal specifika ldrar, vilket gor att det
ir svart att dra slutsatser om vid vilken &lder diskrimineringen bérjar.
De flesta av studierna fokuserar dessutom pi antingen enbart
manliga eller enbart kvinnliga jobbsékande, vilket gor att slutsatser
inte kan dras om hur &lder och kén samverkar vid rekryteringar. I vir
studie analyseras effekten av en jobbsokandes &lder 1 ett brett
dldersintervall — 35-70 4r — fér bide kvinnor och min.

Rapporten ir disponerad pd féljande sitt. I nista avsnitt diskuteras
inneborden av 3ldersdiskriminering och hur den kan mitas. I avsnittet
som foljer diskuteras vir experimentella studie av 8ldersdiskriminering
vid rekrytering pd den svenska arbetsmarknaden, med betoning pd de
viktigaste resultaten. Direfter diskuteras vilka faktorer som kan fér-
klara vdra resultat. Slutligen sammanfattas slutsatserna.

2 Ahmed m.fl. (2012).
?T.ex. Lahey (2008) och Neumark m.fl. (2019).



Vad ar aldersdiskriminering
och hur kan dess omfattning matas?

Aldersdiskriminering kan definieras som nir en person eller grupp
av personer gor dtskillnad mellan olika minniskor baserat pd deras
ilder och inte deras meriter, kvalifikationer eller talanger. I detta
avsnitt diskuterar vi innebodrden av begreppet dldersdiskriminering
inom juridik och nationalekonomi samt hur &ldersdiskriminering
kan mitas.

Vad innebar aldersdiskriminering?
Diskrimineringslagen

I den svenska diskrimineringslagen stadgas: “Denna lag har till inda-
mal att motverka diskriminering och p8 andra sitt frimja lika rittig-
heter och méojligheter oavsett kon, kénséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell liggning eller lder”.* Alder ir siledes
en av de sju diskrimineringsgrunderna. P4 arbetsmarknaden innebir
lagen att “en arbetsgivare inte fir diskriminera den som hos arbets-
givaren ir arbetstagare, gor en f6rfrdgan om eller s6ker arbete, soker
eller fullgor praktik eller stdr till férfogande f6r att utfora eller utfor
arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft”.”

Den otillitna diskrimineringen kan vara direkt (t.ex. en vigran att
anstilla dldre) eller indirekt (t.ex. genom anvindande av kriterier vid
rekryteringar som kan framst3 som objektiva, men som i praktiken
missgynnar ildre). For diskrimineringsgrunden alder finns det i
lagen ett undantag som innebir att ”sirbehandling pd grund av dlder

+SFS 2008:567, 1 kap 1 §.
5 SFS 2008:567, 2 kap 1 §.
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far forekomma om den har ett berittigat syfte och de medel som
anvinds ir limpliga och nédvindiga fér att uppni syftet”.® Arbets-
givare ir enligt lagen skyldiga att vidta aktiva dtgirder mot diskrimi-
nering.

Den som anser sig ha blivit utsatt for 8ldersdiskriminering kan
driva frigan rittsligt via ett fackférbund eller som enskild person.
Om den som anser sig vara diskriminerad visar omstindigheter som
ger anledning att anta att han eller hon har blivit diskriminerad ir det
arbetsgivaren som ska visa att diskriminering inte har férekommit,
det vill siga det rdder di omvind bevisborda.

I lagstiftningen ir det sdledes tydligt att en jobbsokandes lder 1
de flesta fall inte ir ett tilldtet kriterium for en arbetsgivares rekry-
teringsbeslut. Erfarenheten av lagens tillimpning visar dock att fi
arbetsgivare har fillts for 8ldersdiskriminering. Det dr svirt att
bevisa att 8ldersdiskriminering har férekommit, vilket dr en friga
som vi dterkommer till nir vi diskuterar hur diskriminering kan
mitas.

Olika orsaker till aldersdiskriminering

I nationalekonomi definieras 3ldersdiskriminering utifrdn ekono-
miska teorier om orsaker till varfor till exempel arbetsgivare diskri-
minerar snarare in utifrdn om ett visst agerande ir olagligt eller inte.
I nationalekonomisk litteratur diskuteras ett antal skil till varfor en
arbetsgivare kan vilja att diskriminera med avseende pd dlder. Van-
ligen gors en atskillnad mellan statistisk diskriminering” och prefe-
rensdiskriminering®.

Ett skil till dldersdiskriminering ir att arbetsgivare kan uppfatta
ildre arbetstagare som mindre produktiva in yngre arbetstagare. Till
exempel kan de tro att dldre arbetstagare inte har samma férmaga att
lira sig nya arbetsuppgifter, inte har samma yrkesfirdigheter, ir
mindre flexibla eller ir mindre villiga att anpassa sig till férindringar
pd arbetsplatsen. Arbetsgivare kan ocksg tro att dldre arbetstagare dr
mindre ambitiésa och villiga att arbeta hirt. Samtidigt kan arbets-
givare foredra ildre arbetstagare eftersom de ofta har mer yrkes-
erfarenhet. Det faktum att flera av dessa faktorer ir mycket svéra att

© SFS 2008:567, 2 kap 2 §.
7 Arrow (1973).
8 Becker (1957).
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observera innan en person anstills kan ge upphov till statistisk
diskriminering pa grund av 4lder. Statistisk diskriminering innebir
att en arbetsgivare viljer bort jobbsékande i en viss lderskategori 1
situationer dir det dr svart att avgora de enskilda sokandes produk-
tivitet. I sidana situationer kan det framstd som rationellt att arbets-
givare anvinder enkelt observerbara egenskaper — som de jobb-
sokandes dlder — for att sortera sokande. Arbetsgivaren agerar i detta
fall utifrdn gruppens snarare in individens egenskaper pd grund av
osikerhet.

Ett annat skil till dldersdiskriminering ir ett direkt ogillande
gentemot ildre pd arbetsmarknaden. Det kan vara sdvil arbets-
givarens eget som andra anstilldas eller kunders ovilja mot dldre som
paverkar rekryteringsbesluten till dldres nackdel. Sidan diskrimi-
nering brukar benimnas preferensdiskriminering.

Bada dessa typer av dldersdiskriminering kan pdverka kvinnor och
min pd olika sitt. Arbetsgivare kan ha stereotyper om vilka yrken
som dr “manliga och kvinnliga jobb”, och sidana uppfattningar kan
variera med arbetstagarens &lder. For yngre arbetstagare kan arbets-
givare dessutom tro att kvinnor ir mer produktiva in min, sirskilt 1
vistvirlden dir kvinnor numera, 1 genomsnitt, har lingre utbildning
och bittre betyg in min.” A andra sidan kan arbetsgivare uppfatta
yngre kvinnliga arbetstagare som mindre produktiva in yngre man-
liga arbetstagare eftersom yngre kvinnor, i genomsnitt, tenderar att
ha fler avbrott fr&n arbetsmarknaden pd grund av tll exempel
forildraledighet. Det kan ocks8 finnas skillnader 1 hur arbetsgivare
uppfattar dldre kvinnliga och manliga arbetstagare. Kvinnor har en
hoégre medellivslingd och, 1 genomsnitt, bittre hilsa in min 1 samma
dlder.” Det kan medféra att arbetsgivare betraktar dldre kvinnliga
arbetstagare som mer produktiva in ildre manliga arbetstagare.
Arbetsgivare kan ocksd ha preferenser mot att anstilla dldre kvinnor.

Aldersdiskriminering kan sledes orsakas av bide osikerhet om
de jobbsokandes egenskaper vid rekryteringsbeslut och en direkt
ovilja gentemot ildre jobbsdkande. For att kunna utforma effektiva
dtgirder mot dldersdiskriminering ir det viktigt att kiinna till bade
dess omfattning och vad orsaken ir.

? Jfr. Blau m.fl. (2014).
9Jfr. OECD (2013).
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Hur kan férekomsten av aldersdiskriminering méatas?

Aldersdiskriminering ir ofta svir att mita. Skilet dll det 4r att ett
rekryteringsbeslut vanligen paverkas av ett stort antal faktorer och
mdnga av dessa kan enbart observeras av arbetsgivaren (t.ex. under
anstillningsintervjuer). En domstol som ska déma i ett diskrimi-
neringsmal eller en forskare som ska studera diskriminering har
mycket sillan tillgdng till samma information som arbetsgivaren.
Det gor det mycket svdrt att avgdra om ett rekryteringsbeslut base-
rats pd legitima skillnader mellan de sékande eller pd diskriminering.

Traditionella metoder for att mata diskriminering

I forskningslitteraturen har ett flertal metoder anvints f6r att mita
forekomsten av diskriminering. Tv3 vanliga metoder ir analys av
administrativa datamaterial och enkit- och intervjuundersékningar.

Den traditionellt sett vanligaste metoden fér att studera diskrimi-
nering ir att analysera stora datamaterial 6ver olika arbetsmarknads-
utfall, till exempel sysselsittning, arbetsloshet eller inkomster. Med
denna metod kan &ldersdiskriminering vid rekryteringar studeras
med individdata &ver olika arbetsplatsers anstillda for att till
exempel skatta sannolikheten att dldre personer har anstillts under
en viss tidsperiod. Sddana datamaterial innehéller vanligen infor-
mation om ett antal av de anstilldas egenskaper, till exempel deras
utbildning och yrkeserfarenhet. En eventuell kvarvarande oférklarad
skillnad 1 arbetsmarknadsutfall mellan individer i olika 8ldrar efter
korrigering fér skillnader i sidana egenskaper kan tolkas som diskri-
minering. En svaghet med denna metod ir dock att datamaterialen
sillan innehiller information om individernas samtliga egenskaper.
Det finns siledes en risk att skillnader i sysselsittning eller andra
utfall férklaras av skillnader 1 sddana icke-observerbara egenskaper
snarare dn av diskriminering.

En annan metod for att studera diskriminering ir att anvinda
enkiter eller intervjuer dir personer tillfrdgas om de anser sig ha varit
utsatta fér diskriminering. Svaren pd sidana frigor kan sedan anvin-
das for att f3 en uppfattning om férekomsten av diskriminering. En
svaghet med denna metod dr att det dr svrt att veta om det som mits
ir faktisk eller upplevd diskriminering, vilka inte alltid &verens-

12
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stimmer. Ett annat problem ir att det ofta dr svirt att {3 en tillrick-
ligt hog svarsfrekvens i enkitstudier for att kunna dra sikra slut-
satser.

De traditionella metoderna fér att mita diskriminering kan
siledes ge oss en uppfattning om det finns oférklarade skillnader 1
viktiga arbetsmarknadsutfall mellan olika grupper som kan utgora
diskriminering samt om individer sjilva upplever sig vara utsatta for
diskriminering. For att kunna avgéra om det faktiskt forekommer
diskriminering behévs dock andra mer direkta metoder.

Faltexperiment for att mata diskriminering

Filtexperiment dr en metod for att studera diskriminering vid rekry-
teringar pd ett direkt sitt. Metoden innebir att fiktiva jobbansok-
ningar utformas och skickas till arbetsgivare med utannonserade
lediga jobb. Anstkningarna utformas si att de ir identiska 1 alla
andra avseenden férutom den egenskap som ska studeras, till exem-
pel den s6kandes &lder. Tanken bakom ett sidant experiment ir att
kunna mita ett direkt orsakssamband, dvs. en kausal effekt, av ilder
genom att slumpmissigt tilldela denna egenskap till ansékningarna.

Detta tillvigagingssitt stir i skarp kontrast till de ovan beskrivna
metoderna, vilka sillan innehéller information om alla egenskaper
som paverkar de sokandes produktivitet och som observeras av
arbetsgivare under rekryteringsprocessen. Metoden — ofta kallad en
korrespondensstudie — utvecklades ursprungligen under 1960-talet
och har tll exempel anvints av FN-organet ILO fér att studera
diskriminering i ett antal linder. Detta angreppssitt f&r numera anses
som en allmint vedertagen metod bland forskare for att studera
diskriminering vid rekryteringar. De flesta studier som anvinder
metoden har studerat etnisk diskriminering'', men den har iven
anvints for att studera andra diskrimineringsgrunder.

Rent konkret innebir metoden i en studie av dldersdiskriminering
att representativa jobbansdkningar utformas som ir identiska 1 alla
andra avseenden férutom den s6kandes &lder. Sedan skickas ansok-
ningarna till arbetsgivare med utannonserade lediga jobb och slut-

"' T.ex. Riach och Rich (2002), Bertrand och Mullinathan (2004), Carlsson och Rooth (2007),
och Rich (2014).
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ligen analyseras arbetsgivarnas svar 1 form av kallelser till anstill-
ningsintervjuer eller andra positiva svar. Metodens styrka ir att den
entydigt kan mita effekten av &lder pd sannolikheten att bli kallad
till en anstillningsintervju eller {3 ett annat positivt svar pd en jobb-
ansokan. En begrinsning med metoden ir dock att den bara kan
anvindas for att analysera den inledande fasen av rekryterings-
processen. Det kan dock hivdas att det ir just 1 den inledande fasen
av rekryteringsprocessen som en arbetsgivare kan férvintas vara
mest benigen att anvinda enkelt observerbara egenskaper som 8lder
for att sortera bort sokande och dirigenom skapa en lista med ett
fital sokande som kan utvirderas mer noggrant vid anstillnings-
intervjuer.

14



Hur omfattande ar aldersdiskriminering
vid rekryteringar?

For att studera forekomsten av 3ldersdiskriminering vid rekry-
teringar pd den svenska arbetsmarknaden genomférde vi under 2015
och 2016 en experimentell forskningsstudie med korrespondens-
studiemetoden. I detta avsnitt beskrivs studiens utformning och
resultat."

Studiens utformning
Jobbans6kningarna

Den arbetssékandes 8lder ir den viktigaste experimentella variabeln
som tydligt ska framg8 av jobbansékan. Vi anvinder 8ldrar 1 inter-
vallet 35-70 &r. Valet av detta intervall har flera fordelar: Vi kan
studera effekten av ett &rs dldrande 1 ett brett dldersintervall 1 stillet for
att bara jimfora skillnader mellan sokande i ett fatal specifika dldrar, vi
kan undersoka vid vilken alder 8ldersdiskriminering startar och vi kan
analysera 8ldersdiskriminering runt den nuvarande pensionsildern.
Varje jobbansokan tilldelas slumpmissigt en 8lder for den arbets-
sokande 1 intervallet 35-70 ar.

Vianvinder bide manliga och kvinnliga sokanden. Kon signaleras
genom den sokandes namn. Namnet tilldelas sSlumpmaissigt till jobb-
ans6kningarna och hilften har typiska kvinnliga respektive manliga
namn. Vi valde tre av de vanligaste kvinnliga och manliga namnen
for personer 1 dldersintervallet 35-70 4r fr&n SCB:s namnregister.

Utover dlder och kon anvinder vi tvd slumpmissigt tilldelade
egenskaper for att signalera produktivitet, de sékandes sysselsitt-
ningsstatus och om de ir flexibla/anpassningsbara. Syftet ir att

2 En mer detaljerade beskrivning iterfinns i Carlsson och Eriksson (2019).
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anvinda dessa signaler for att bittre forstd skilen till lders-
diskriminering. Vi signalerar sysselsittningsstatus genom att slump-
missigt tilldela jobbansékningarna en period av arbetsléshet i inter-
vallet 0-36 manader. Tanken ir att undersdka om ildre arbetstagare
statistiskt diskrimineras pd grund av att arbetsgivarna oroar sig for
att de har simre icke-observerade egenskaper, till exempel i form av
bristande yrkesfirdigheter. Vi gor detta genom att analysera om att
vara sysselsatt (eller korttidsarbetsls) 1 stillet for (Ingtids-) arbets-
16s hojer kontaktsannolikheten mer for idldre dn fér yngre jobb-
sokande.

Om denna form av statistisk diskriminering ir viktig bor dldre
och yngre sysselsatta 1 storre utstrickning uppfattas ha liknande
yrkesfirdigheter jimfért med idldre och yngre arbetslgsa. Sysselsitt-
ningsstatus tilldelas slumpmissigt frdn en férdelning dir 1/3 av de
sokande ir ombytessdkande och 2/3 ir arbetslésa (jimnt fordelade
over intervallet 1-36 mdnaders arbetsldshet). Vi signalerar flexibi-
litet/anpassningsbarhet genom att ange att den sékande ir positiv till
att delta i kurser och annan fortutbildning. Hilften av ansékningarna
tilldelas slumpmaissigt denna signal.

Ett filtexperiment av &ldersdiskriminering méste oundvikligen
hantera det faktum att dldre arbetstagare har levt fler &r dn yngre
arbetstagare och dirfér kan forvintas ha mer yrkeserfarenhet.
Tidigare studier har anvint tre sitt f6r att hantera detta faktum.

Det forsta alternativet ir att fylla meritforteckningen med en
fullstindig historik 6ver tidigare relevant yrkeserfarenhet. Det kan
hivdas att detta dr den mest rimliga jimforelsen, di de flesta dldre
sokande har mer relevant yrkeserfarenhet in yngre sokande.” Ett
argument mot detta alternativ ir dock att det inte fingar den rena
3lderseffekten eftersom yrkeserfarenheten inte hills konstant
mellan yngre och ildre s6kande.

Det andra alternativet ir att tilldela bide yngre och ildre jobb-
sokande samma antal &r av relevant yrkeserfarenhet och utelimna
ovriga erfarenheter,'* vilket ir standardmetoden i filtexperiment av
diskriminering pd andra grunder, till exempel etnicitet, dir jobb-
ansdkningarna utformas for att vara kvalitativt identiska. Nir det
giller 8ldersdiskriminering har denna metod kritiserats fér att gora

'3 Jfr. Riach och Rich (2010).
' Jfr. Lahey (2008).
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3lderseffekten svirtolkad di arbetsgivare kan férvintas anta att dldre
sokande har mer erfarenhet in vad som visas i ansékan."

Det tredje alternativet ir att hilla erfarenheten konstant genom
att uttryckligen ange att dldre arbetssokande inte har mer relevant
yrkeserfarenhet. Det gors ofta genom att ange att den ildre arbets-
sokande har dgnat sig &t en tidigare aktivitet som inte bér paverka
produktiviteten 1 nuvarande yrke, till exempel att ha arbetat i ett
annat (okvalificerat) yrke eller ha varit hemma med sina barn. Ett
potentiellt problem med detta alternativ ir dock att det skapar ett
samband mellan att vara ildre och ha en viss tidigare erfarenhet.
Denna strategi fungerar dirfor bara om den tidigare erfarenheten
inte ir viktig for produktiviteten i det nuvarande yrket och dirfor
inte beaktas av arbetsgivarna.

Vi anvinder samtliga dessa tre alternativ. Vi tilldelar alla jobb-
ansokningar tio irs relevant yrkeserfarenhet, vilket ir realistiskt for
personer i det dldersintervall som vi studerar. Dirutéver fyller vi ut
med mer relevant erfarenhet, anger ingen ytterligare erfarenhet eller
fyller ut med okvalificerad erfarenhet.

For att skapa realistiska jobbansékningar utgick vi frén verkliga
jobbansékningar som finns tillgingliga hos Arbetsférmedlingen.
Varje jobbanstkan bestdr av tva delar — ett personligt brev och ett
CV (se bilagan fér ett exempel). Brevet inleds med en kort presen-
tation av den sokande som innehdller namn och 8lder, en beskrivning
av tidigare yrkeserfarenhet och nigra rader om fritidsintressen. CV
innehdller den sokandes namn, fodelsedatum, kontaktuppgifter,
yrkeserfarenhet, utbildning, datakunskaper, kérkort och, dir det ir
relevant, uppgifter om yrkesspecifika intyg.

Alla jobbansokningar skapades innan experimentet startade. Det
forsta steget for att skapa jobbansékningarna var att skapa ansok-
ningsmallar, det vill siga skelett som anger struktur, layout och
typsnitt och innehiller nigra allminna fraser och information. Vi
anvinde en specifik mall f6r varje yrke. I det andra steget fylldes
mallarna med innehdll som beror av de slumpmissigt tilldelade
variablerna samt det yrke och den stad som ansékan avser. De tvi
forsta slumpmissigt tilldelade variablerna var de sékandes &lder och
namn, vilka anges bade i det personliga brevet och 1 CV. En genom-
gdng av jobbsdkandes profiler i en databas hos Arbetsférmedlingen
visar att det ir mycket vanligt att de sokande skriver ut sin dlder. Den

'3 Jfr. Riach och Rich (2010).
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tredje slumpmaissigt tilldelade variabeln var sysselsittningsstatus
(arbetslgshetens lingd), vilken signaleras 1 den del av CV som listar
tidigare arbeten, dir en arbetslés person har en lucka i sin arbets-
historik. Den fjirde slumpmissigt tilldelade variabeln var signalen
om att vara anpassningsbar, vilket signaleras med féljande mening i
det personliga brevet: ”jag tycker om att lira mig nya saker och gir
girna fortbildningskurser”.

Vi randomiserade dven de tre olika alternativen fér yrkeserfaren-
het som beskrivits ovan. Yrke bestimmer inte bara vilken mall som
anvinds utan dterspeglas ocksd 1 utbildning och erfarenhet fér den
sokande. Alla sokande ges en for yrket relevant gymnasieutbildning
och dtminstone tio dr av yrkesspecifik erfarenhet. En postadress
anges 1 CV och tilldelas beroende pi stad. Vi anvinder fiktiva
adresser som ligger i likartade stadsdelar (med avseende pd socio-
ekonomiska egenskaper) 1 en av de tre stider som vi studerar
(adresserna ir beligna 1 fororter inte alltfor l8ngt frin stads-
kirnorna).

For att gora det mojligt for arbetsgivare att kontakta de arbets-
sokande inkluderas ett telefonnummer och en e-postadress 1 varje
ansokan. E-postadresser och telefonnummer (inklusive en auto-
matisk telefonsvarare) registrerades hos en stor internetleverantor
och ett stort telekomféretag.

Vi skickade tre jobbansdkningar till varje arbetsgivare. Antalet ir
en avvigning mellan att {3 fler observationer med givna resurser och
risken att arbetsgivare kan bli misstinksamma. For att skicka tre
ansékningar till samma arbetsgivare behévde vi tre mallar, som
skiljer sig vad giller struktur, layout, typsnitt och allminna fraser.
Valet av mall till en jobbansékan skedde slumpmissigt.

Yrken och vakanser

Vi planerade att skicka runt 6 000 jobbansokningar, som skulle
sindas i grupper om tre till cirka 2 000 arbetsgivare. Vakanserna
valdes ut 1 de tre storsta stiderna i Sverige — Stockholm, Géteborg
och Malmé — som tillsammans ticker en klar majoritet av alla lediga
jobb. T dessa stider valde vi slumpmissigt annonser pd Arbets-
formedlingens webbplats i sju yrken.
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Nir vi valde yrken ville vi inkludera ett tillrickligt antal av de
vanligaste yrkena for att {3 ett resultat som ir representativt fér den
svenska arbetsmarknaden. For att uppnd detta startade vi med en
lista 6ver alla yrken 1 Sverige. Listan sorterades med avseende pd
antalet arbetstagare som ir anstillda 1 varje yrke. Vi valde sedan de
yrken som uppfyllde tre kriterier.

Det forsta kriteriet dr att det méste vara méjligt att ansoka via e-
post. Detta ir fallet f6r minga arbetsgivare 1 den privata sektorn.
Arbetsgivare 1 den offentliga sektorn anvinder dock i de flesta fall
specifika rekryteringssystem, dir arbetssékande maste identifiera sig
med sitt personnummer och sedan ansoka via ett sirskilt formulir.
Med fiktiva arbetssokande kan vi dirfér inte inkludera yrken inom
vird och utbildning. Tio yrken pd topp-25-listan 6ver de vanligaste
yrkena exkluderades nir detta kriterium tillimpades.

Det andra kriteriet ir att yrket inte kriver en universitets-
utbildning. For sddana jobb ir det troligt att minga arbetsgivare
anvinder Internet for att utvirdera arbetssokande, till exempel
genom att anvinda LinkedIn. Eftersom de fiktiva arbetssékande
naturligtvis inte kan hittas pd Internet kan det gora arbetsgivare
misstinksamma. Dessutom kriver hégkvalificerade yrken ofta mer
komplicerade jobbansokningar som ir anpassade till en specifik
utannonserad tjinst, vilka dr svdra att skapa p8 ett automatiserat sitt.
Ytterligare tvd yrken pd topp-25-listan exkluderades nir detta
kriterium tillimpades.

Det tredje kriteriet ir att antalet annonser 1 ett yrke pd webb-
platsen vi anvinder ir tillrickligt stort f6r att tilldta en separat analys
av yrket. Vi kontrollerade detta genom att rikna antalet nya annon-
ser per dag 1 varje yrke. Detta kriterium exkluderade inte nigra
ytterligare yrken.

Efter att dessa tre kriterier tillimpats dterstod 13 mojliga yrken.
Vibestimde oss dock for att det dr rimligt att betrakta administrativa
assistenter, bokférings- och redovisningsassistenter samt ovrig
kontorspersonal som ett yrke d& arbetsuppgifterna ir likartade och
samma ansokan kan anvindas. Vi kallar detta yrke administrativa
assistenter. Av samma skil betraktar vi forsiljare 1 fack- och daglig-
varuhandel som ett yrke som vi kallar butikssiljare. Dirmed 3terstod
tio mojliga yrken.

Slutligen ville vi undvika att inkludera yrken som ir extremt
mans- eller kvinnodominerade for att inte inkludera yrken som ir
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vildigt olika (d& heterogenitet kan forsimra precisionen i de empi-
riska skattningarna). Foér mansdominerade yrken finns det fyra
yrken pd vér lista dir omkring 80 procent eller fler av de anstillda ir
min. Vi beholl bara det storsta av dessa yrken, vilket dr fordons-
forare och uteslot de andra tre (lagerarbetare, vaktmistare och bygg-
nadsarbetare). Nir det giller kvinnodominerade yrken finns det bara
ett yrke pd listan dir 80 procent eller fler anstillda ir kvinnor, vilket
vi beholl (administrativa assistenter).

I slutindan valde vi f6ljande sju yrken: administrativa assistenter,
butikssiljare, fordonsférare, foretagssiljare, kockar, lokalvirdare
och restaurangbitriden.

Genomforandet av studien

Mellan augusti 2015 och mars 2016 skickade vi 6 066 jobbansok-
ningar till 2022 arbetsgivare med en utannonserad vakans pd Arbets-
féormedlingens webbplats 1 de sju utvalda yrken 1 de tre storsta
stiderna i Sverige. For varje platsannons skickades tre slumpvis
utvalda jobbansékningar i slumpmissig ordning till arbetsgivaren
med en dags mellanrum mellan varje ansékan. Arbetsgivarna svarade
mestadels via e-post, men ocksd genom att limna ett réstmeddelande
pd en av telefonsvararna. Efter att vi registrerat kontakten tackade vi
omedelbart nej till alla kallelser till anstillningsintervjuer.

Den férsta kolumnen i tabell 1 visar antalet jobbansékningar som
skickats 1 vart och ett av de sju yrkena. For varje yrke skickade vi
mellan 500 och 1 100 jobbansékningar. Den andra kolumnen visar
vilken andel av alla ans6kningar som det motsvarar. Den sista kolum-
nen visar sannolikheten att bli kontaktad, det vill siga kontaktsanno-
likheten, vilken varierar mellan 4 och 17 procent med ett genomsnitt
pd 8,7 procent. Variationen i antalet ansdkningar och kontaktsanno-
likheten 3terspeglar sannolikt frimst skillnader i efterfrigan pd
arbetskraft mellan olika yrken.

I den empiriska analysen ir den beroende variabeln en indikator
som antar virdet ett (1) 1 de fall ett positivt svar erhdlls (dvs. ett svar
som kan tolkas som ett visat intresse for den sékande) och noll (0) i
fall med inget eller ett negativt svar. Ett alternativ ir att anvinda en
indikator som antar virdet ett endast f6r explicita kallelser till en
anstillningsintervju. Det dr dock troligt att minga arbetsgivare inte
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kallar till intervjuer via e-post (eller genom att limna ett meddelande
pa en telefonsvarare). Dirfor ir positiva svar, som 1 ett senare steg
kan leda till en intervju, en bittre utfallsvariabel.

Tabell 1 Deskriptiv statistik

Yrke Antal ansékningar  Andel ansdokningar  Kontaktsannolikhet
Administrativ assistent 1100 18% 5,3%
Butiksforséljare 918 15% 4,0%
Fordonsforséljare 495 8% 17,0%
Foretagsséljare 558 9% 9,1%
Kock 1059 17% 15,8%
Lokalvardare 789 13% 9,1%
Restaurangbitrade 1137 19% 4,8%
Samtliga 6 066 100% 8,7%
Resultat

Huvudresultat

Resultaten visar pd férekomsten av omfattande ldersdiskriminering
vid rekryteringar pd den svenska arbetsmarknaden. Figur 1 illustrerar
kontaktsannolikheten f6r jobbsdkande i ldersintervallet 35-70 r for
kvinnor och min. Varje punkt i figuren visar sannolikheten vid en viss
alder och en linje har anpassats till punkterna. Av figuren framgar att
det finns ett tydligt negativt samband mellan kontaktsannolikhet och
ilder. For bdde kvinnor och min sjunker sannolikheten att bli kontak-
tad av en arbetsgivare kraftigt redan 1 40-drsdldern och nirmare
pensionséldern dr sannolikheten mycket 18g, bara runt 2-3 procent.
Tabell 2 (den férsta raden 1 den forsta kolumnen) visar storleken
pd lderseffekten (dvs. den beriknade lutningskoefficienten for
linjen 1 figur 1). Koefficienten f6r dlder dr runt -0,0049 och ir
statistiskt signifikant p& enprocentsnivdn. Det betyder att kontakt-
sannolikheten faller med cirka fem procentenheter {6r varje tiotal r
av dldrande, vilket visar att den negativa &lderseffekten ir betydande.
Alderseffekten ir nistintill oférindrad om hinsyn tas till de sékan-
des 6vriga egenskaper (den forsta raden i den andra kolumnen). Det
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kan iven nimnas att kvinnliga sékande har, 1 genomsnitt, cirka
1,4 procentenheter hogre kontaktsannolikhet in min och denna
effekt dr statistiskt signifikant (pd tioprocentsnivan).

For bdde min och kvinnor faller kontaktsannolikheten tidigt 1
3ldersintervallet och det finns ett tydligt negativt samband mellan
kontaktsannolikhet och 8lder. Det finns dock tvd skillnader mellan
profilerna f6r kvinnor och min. Tidigt i dldersintervallet har kvinnor
en hogre kontaktsannolikhet in min och nedgdngen ir brantare for
kvinnor in f6r min. Storleken pa konsskillnaderna redovisas i den
nedre delen av tabell 2. Fér s6kande som ir 35 ar idr kontaktsanno-
likheten 4,8 procentenheter hégre fér kvinnor dn f6r min (statis-
tiskt signifikant). Vidare ir storleken p3 8lderseffekten cirka 0,0058
for kvinnor och 0,0040 f6r min, vilket ockss ir en skillnad som ir
statistiskt signifikant. Resultaten visar dirfér att den negativa effek-
ten av lder ir starkare f6r kvinnor dn f6r min.

Figur 1 Sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare vid olika
aldrar
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Anm. Kontaktsannolikheten vid varje alder ar berdknad utifran i genomsnitt 85 jobbansdkningar.
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Tabell 2 Sannolikhet att bli kontaktad av arbetsgivare

(1 (2)
Panel A:
Rider -0,0049*** -0,0048***
(0,0004) (0,0004)
Panel B:
Kvinna 0,0494*** 0,0484***
(0,0181) (0,0178)
Alder*Kvinna -0,0058*** -0,0057***
(0,0005) (0,0005)
KiderMan -0,0040*** -0,0038***
(0,0005) (0,0005)
p-vérde (test av lika alders- 0,0109 0,0071
koefficienter)
Andra kontrollvariabler Nej Ja
inkluderade

Genomsnittlig kontakt-
sannolikhet: 0,087

Anm. Antal observationer 6 066. Regressionerna i kolumn 1 inkluderar inga andra kontrollvariabler medan
regressionerna i kolumn 2 inkluderar variabler for kon, sysselsattningsstatus, flexibel, typ av anstallnings-
historik, typ av ansckan, ordning pa ansokan och fixa effekter for yrken och stader. Standardfelen r klustrade
pa foretagsnivan. *** signifikant pa 1%-nivan, ** signifikant pa 5%-nivan och * signifikant pa 10%-nivén.

I tabell 2 4r utfallsvariabeln kodad som ett for alla positiva svar. Ett
alternativ ir att bara koda utfallsvariabeln som ett for explicita kallel-
ser till anstillningsintervjuer. D& blir estimaten nigot mindre i
storlek, vilket dr naturligt di andelen explicita kallelser till anstill-
ningsintervjuer ir ligre idn andelen positiva svar. Alla resultat ir dock
kvalitativt oférindrade.

Som nimnts ovan ir en omdiskuterad friga i forskningslittera-
turen hur de sokandes yrkeserfarenhet bér utformas i filtexperiment
som undersoker dldersdiskriminering. Vira resultat visar att estima-
tet f6r &lder inte pdverkas av vilket av de tre alternativen for erfaren-
het som anvinds.
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Ovriga resultat

De slumpmissigt tilldelade signalerna sysselsittningsstatus och
anpassningsbarhet kan anvindas fér att underséka om osikerhet om
ildre arbetstagares produktivitet ir en viktig kanal for &lders-
diskriminering (dvs. om statistiskt diskriminering pga. dessa egen-
skaper ir viktigt). Tanken bakom signalen sysselsittningsstatus ir
att det dr mer sannolikt att arbetsgivare uppfattar att ildre och yngre
sysselsatta (eller korttidsarbetslosa) arbetssokande har liknande
yrkesfirdigheter jimfért med ildre och yngre (Idngtids)arbetslésa.
For att underséka om s8 dr fallet konstruerar vi forst en variabel som
antar virdet ett om den sdkande ir ldngtidsarbetslds (dvs. arbetslos
minst tolv minader) och noll om den sékande ir en sysselsatt eller
korttidsarbetsl®s.

Resultaten visar en stark negativ effekt av att vara lingtids-
arbetslos. For dessa personer dr kontaktsannolikheten 2,1 procent-
enheter ligre (statistiskt signifikant). Resultatet ir i linje med
tidigare studier.'® Den starka negativa effekten bekriftar ocksd att
arbetsgivarna har observerat denna signal i jobbansékningarna. Vi
undersoker direfter om den negativa effekten av &lder varierar med
sysselsittningsstatus. Resultaten visar att &lderseffekten ir ganska
lika for de som ir l&ngtidsarbetslsa och de som inte ir det (ett s3
kallat F-test kan inte forkasta hypotesen att dlderskoefficienten ir
lika).

Vi randomiserade ocksd inkluderandet av den mening 1 det
personliga brevet som ir tinkt att signalera att arbetstagaren ir
anpassningsbar. Resultaten visar att denna signal inte har nigon
signifikant effekt pd kontaktsannolikheten. En tolkning av det ir att
arbetsgivarna inte har observerat denna signal 1 jobbansékningarna.
Ytterligare analys pd samma sitt som for sysselsittningsstatus visar
att det inte finns nigot som tyder pd att effekten av denna signal
samspelar med ldern p& den sékande.

En annan intressant friga ir om den negativa lderseffekten
varierar mellan olika yrken. I tabell 3 visas dlderseffekten for varje
yrke. Det kan noteras att dlderseffekten ir negativ och statistiskt
signifikant 1 samtliga sju yrken. Det bekriftar att ldersdiskri-
minering ir ett utbrett fenomen som inte dr begrinsat till ett fital
yrken. Samtidigt skiljer sig storleken p& &lderseffekten mellan

16 Kroft m.fl. (2013); Eriksson och Rooth (2014).
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yrkena (ett si kallat F-test forkastar starkt hypotesen att lders-
koefficienten ar lika for alla yrken). Alderseffekten ar storst i de tre
yrkena fordonsforare, féretagssiljare och kock. Vi har dven skattat
8lderseffekten separat for kvinnor och min i respektive yrke. For
administrativa assistenter och lokalvardare, de yrken dir kvinnor har
en hogre kontaktsannolikhet, antyder resultaten att detta drivs av att
yngre kvinnor har en férdel i dessa yrken.

Tabell 3 Sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare
fore respektive yrke

Adm. Butiks-  Fordons- Foretags- Kock Lokal- Rest.-
assistent  siljare forare séljare vardare bitrade

Rlder*Yrke ~ -0,0031*** -0,0023*** -0,0081*** -0,0050*** -0,0080*** -0,0049*** -0,0036***
(0,0006)  (0,0007)  (0,0016)  (0,0013)  (0,0011)  (0,0009)  (0,0007)

Anm: Antal observationer 6 066. Regressionen inkluderar inga ytterligare kontrollvariabler forutom fixa
effekter for yrken. Standardfelen ar klustrade pé foretagsnivan. *** signifikant pa 1%-nivan, ** signi-
fikant pa 5%-nivan och * signifikant pa 10%-nivan.
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Varfor sker aldersdiskriminering
vid rekryteringar pa arbetsmarknaden?

Resultaten av experimentet visar att det finns en betydande negativ
lderseffekt i samtliga studerade yrken och att den startar s3 tidigt
som 1 40-rsdldern. En viktig friga ir vad orsaken ir bakom &lders-
diskrimineringen.

Osdkerhet om aldres produktivitet eller ovilja
mot att anstalla aldre

En mojlig forklaring ir statistik diskriminering, det vill siga att
arbetsgivare pd grund av osikerhet om de sokandes produktivitet
sorterar bort ildre jobbsékande. Det faktum att &lderseffekten finns
redan 1 40-8rsdldern gor det dock osannolikt att stereotyper om
simre yrkesfirdigheter, fysisk styrka eller hilsa ir viktiga for-
klaringar till &ldersdiskrimineringen. Det ir helt enkelt osannolikt
att personer redan 1 40-3rsdldern saknar viktiga yrkesfirdigheter, har
18g fysisk styrka eller dalig hilsa.

Det finns dock andra egenskaper som kan ligga till grund for
statistisk diskriminering. Inom ramen fér virt forskningsprojekt
genomfoérde Institutet f6r arbetsmarknads- och utbildningspolitisk
utvirdering (IFAU) en enkitundersékning om hur arbetsgivare
uppfattar arbetssékande i olika &ldrar."” Under viren 2016 kontak-
tades ett representativt urval av svenska arbetsgivare via telefon fér
att hitta en person som arbetar med rekrytering som kunde svara pd
en webbaserad enkit. For 3 937 arbetsgivare hittades en sidan
person och 1336 (34 procent) av dem besvarade enkiten.

'7Se Andersson (2019), och Carlsson och Eriksson (2019) fér en mer utférlig beskrivning av
enkitunderskningen.
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En friga i enkiten handlade om ett antal egenskaper hos arbets-
tagare 1 olika 8ldrar. Frigan var: "Tink dig att ni ska anstilla en ny
medarbetare till en typisk anstillning pd er arbetsplats. Hur vil tror
du att en genomsnittlig sokande i respektive dlder nedan skulle upp-
fylla egenskaperna, pd en skala frdn 1 (i mycket liten utstrickning)
till 10 (1 mycket stor utstrickning)?”. De angivna &ldrarna var 20, 30,
40, 50 och 60 &r. De uppriknade egenskaperna var:

1. sjilvgdende,
. ha litt att lira,
. anpassningsbar/flexibel,
. driven/initiativrik,

. strukturerad,

. kommunikationsférmiga,
. lojal/ullforlitlig,

2
3
4
5
6. teknisk yrkesfirdighet,
7
8
9. samarbetsforméga och
1

0. ledarférmaga.

Det visar sig att det finns tre egenskaper som arbetsgivare svarade
att de tror tydligt forsimras med &ldern: litt att lira, att vara anpass-
ningsbar/flexibel och att vara driven/initiativrik. De tv3 forsta egen-
skaperna har en topp vid 30 &rs dlder och minskar direfter, medan
den sista egenskapen har en topp vid 40 3rs dlder och sedan avtar. En
analys visar att dessa nedgingar ir statistiskt signifikanta. Det fak-
tum att den upplevda nedgdngen bérjar vid en s8 tidig dlder antyder
att en anledning till att arbetsgivare diskriminerar relativt unga
jobbsékande kan vara att de statistiskt diskriminerar p grund av sina
uppfattningar om hur dessa egenskaper utvecklas med 8ldern.

For de vriga sju egenskapernai enkiten tyder arbetsgivarnas svar
inte pd att de tror att dessa faktorer férsimras markant med 8ldern
(den grad i vilken arbetsgivarna upplever att arbetstagarna har dessa
egenskaper ir antingen ganska konstant eller minskar nigot i1 den
ildsta dldersgruppen, dvs. vid 60 &rs dlder). I synnerhet ir detta fallet
for yrkestirdigheter, vilket kan férklara varfér vi inte hittar en inter-
aktionseffekt mellan dlder och sysselsittningsstatus 1 experimentet.
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Signalen om lingtidsarbetsloshet dr sannolikt frimst ett test pd
arbetsgivarnas uppfattning om yrkesfirdigheter. Om deras uppfatt-
ning ir att denna firdighet inte sjunker med 3ldern s& bér vi inte
finna ndgon interaktionseffekt.

Enkitsvaren ir i linje med resultaten fr&n andra enkitunder-
sokningar riktade till arbetsgivare. De flesta av dessa studier stiller
frigor om huruvida arbetsgivaren anser att ildre arbetstagare har
mindre av vissa firdigheter och férmigor in yngre arbetstagare.'®
Resultaten visar vanligen att arbetsgivare oroar sig for att dldre
arbetstagare har simre formiga att lira sig nya saker, ir mindre
anpassningsbara/flexibla och mindre ambitiésa. Dessutom finner
studierna ofta inga tydliga tecken pd att arbetsgivare tror att dldre
arbetstagare har mindre yrkesfirdigheter eller ir mindre produktiva.
Vissa studier indikerar ocksd att arbetsgivare oroar sig for ildre
arbetstagares fysiska styrka och hilsa. En potentiell brist med dessa
studier ir att de ofta definierar dldre arbetstagare ganska grovt, ofta
som arbetstagare dver 50 4r.

Tre andra frigor i IFAU-enkiten var avsedda att mer direkt mita
arbetsgivarnas attityder till yngre och ildre arbetstagare. Den forsta
frigar om effektivitet och dr avsedd att mita betydelsen av statistisk
diskriminering. Svaren visar att de flesta arbetsgivare anger att bide
yngre och ildre arbetstagare bidrar till en effektiv produktion 1
ungefir samma omfattning. Den andra och tredje frigan handlar om
hur yngre och ildre arbetstagare bidrar till arbetsmiljén respektive
attityder till yngre och ildre arbetstagare 1 allminhet. Dessa frigor
ir avsedda att mita betydelsen av preferensdiskriminering.

Aterigen svarar de flesta tillfrigade att bide yngre och ildre
arbetstagare bidrar till en god arbetsmilj6 och att ingen av grupperna
tar upp f6r mycket plats 1 samhillet 1 allminhet. Ett potentiellt pro-
blem med dessa ganska allminna formulerande frigor ir att arbets-
givarna kan ge de svar som de uppfattar ir politiskt korrekta”. En
ytterligare friga i enkiten visar att arbetsgivarna definierar en ildre
arbetstagare som nigon som ir dver 54 4r.

Resultaten frin IFAU-enkiten visar allts att det finns tre egen-
skaper som arbetsgivare svarar ir viktiga och som de oroar sig fér att
arbetstagare 6ver 40 &r har borjat férlora: Férmagan att lira sig nya
saker, vara anpassningsbar/flexibel och vara driven/initiativrik. En

8 T.ex. Taylor och Walker (1998); AARP (2000); Gray och McGregor (2003); Henkens
(2005) och Pensionsmyndigheten (2012).
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potentiell férklaring till dldersdiskrimineringen ir siledes att arbets-
givare statistiskt diskriminerar di de tror att arbetstagare férlorar
dessa formagor relativt tidigt i det dldersintervall som vi har studerat.
En férdel med denna férklaring ér att dessa férmagor ir allminna
och dirfor kan vara viktiga 1 de flesta yrken, om in 1 olika grad.

En annan potentiell férklaring till dldersdiskriminering ir prefe-
rensdiskriminering. Det ir dock osannolikt att detta dr den vikti-
gaste forklaringen. Det ir helt enkelt orimligt att arbetsgivare skulle
hysa en motvilja mot personer i 40-8rsdldern pga. deras dlder. Detta
stdds av resultaten frin enkitundersokningen dir mycket {4 arbets-
givare gav svar som antyder att detta ir en viktig forklaring. Aven
om preferenser ir en osannolik férklaring till att arbetare 1 40-3rs-
3ldern viljs bort kan denna férklaring fortfarande ha betydelse bland
de dldsta (t.ex. de i 8ldern 55-70 &r).

Andra forklaringar

En viktig friga ir om det finns andra alternativa férklaringar p efter-
frigesidan in 3ldersdiskriminering som skulle kunna férklara den
negativa dlderseffekten.

En potentiell férklaring dr att det kan vara dyrare att anstilla dldre
in yngre arbetstagare. Det skulle kunna vara fallet om I6nesitt-
ningen ir baserad pd lder si att arbetsgivare alltid miste betala dldre
en hogre 16n oavsett hur produktiva de ir. Léner baserade explicit pd
&lder dr vanliga i vissa europeiska linder, men i Sverige ir dlder inte
en relevant faktor for arbetstagare 1 det dldersintervall som vi analy-
serar 1 experimentet enligt de kollektivavtal som 1 stor utstrickning
bestimmer 16nerna for arbetstagare 1 18g- och medelkvalificerade
yrken. Aldersbaserade loner kan dock ocksi férekomma som ett
resultat av 1dngsiktiga implicita kontrakt. De teoretiska argumenten
for implicita kontrakt giller dock befintliga anstillda’ och det ir
dirfor inte uppenbart varfor dessa argument skulle vara viktigt for
ingdngslénerna for nyanstillda.

Ett annat skl till varfér det kan vara dyrare att anstilla dldre
arbetstagare ir om det finns andra lonerelaterade kostnader, till
exempel pensionspremier, som ir hogre for ildre arbetstagare.

1 Jfr. Lazear (1979).
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I Sverige ir tjinstepensionspremierna for arbetaryrken dock inte
dldersberoende.

Ett tredje skil till varfor det kan vara dyrare att anstilla ildre
arbetstagare ir om arbetsgivaren betalar stora utbildningskostnader
for sina nyanstillda. D4 kan det hivdas att arbetsgivaren har incita-
ment att undvika ildre eftersom de kan forvintas forbli anstillda
under en kortare tidsperiod. For de yrken som vi studerar férvintar
vioss dock inte att utbildningskostnader ir viktiga, sirskilt inte med
tanke pd att alla jobbsdkande i experimentet redan har dtminstone
tio ir av yrkesspecifik erfarenhet. Dessutom avtar arbetskraftens
rorlighet med ldern, vilket betyder att det inte ir sjilvklart att den
férvintade anstillningstiden ir kortare f6r dldre arbetstagare. Vikan
forstds inte utesluta mojligheten att vissa arbetsgivare upplever ildre
arbetstagare som dyrare att anstilla. Men om dessa uppfattningar ir
felaktiga s dr det ytterligare ett exempel pd statistisk diskriminering.

Sammantaget drar vi slutsatsen att det ir osannolikt att andra 6ver-
viganden pd efterfrigesidan in diskriminering ir den huvudsakliga
forklaringen till 8lderseffekten.
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Slutsatser

I denna rapport har vi diskuterat dldersdiskriminering pd den svenska
arbetsmarknaden utifrdn en experimentell forskningsstudie av i
vilken utstrickning arbetsgivare anvinder information om en jobb-
sokandes 3lder 1 sina rekryteringsbeslut. I studien genomfordes ett
experiment, dir over 6000 fiktiva jobbansékningar med slump-
missigt tilldelad information om alder (i intervallet 35-70 &r) skicka-
des till arbetsgivare med utannonserade lediga jobb och arbetsgivarnas
svar registrerades.

Resultaten i studien visar att det finns en stark negativ &lders-
effekt i samtliga studerade yrken. Kontaktsannolikheten borjar falla
redan 1 40-3rsdldern och vid den nuvarande pensionsdldern ir kon-
taktsannolikheten nira noll. Kontaktsannolikheten faller snabbare
med &ldern f6r kvinnor dn f6r min. Den tidiga nedgingen 1 kontakt-
sannolikheten tyder p4 att den huvudsakliga forklaringen till 8lders-
diskriminering pd arbetsmarknaden inte handlar om att vara ildre,
till exempel 6ver 55 &r, utan snarare om att inte vara ung, till exempel
under 40-45 &r.

Sannolika férklaringar till 8ldersdiskrimineringen ir stereotyper
hos arbetsgivare om férmégan att lira sig nya saker, vara anpass-
ningsbar/flexibel och vara driven/initiativrik, medan férvintningar
om simre yrkesfirdigheter hos ildre och direkt motvilja mot ildre
pa arbetsmarknaden framstdr som mindre sannolika férklaringar.

En viktig frdga dr i vilken utstrickning resultaten ir giltiga utan-
for den specifika sékkanal och de specifika yrken och stider som vi
studerar. Det ir vilkint att mdnga vakanser tillsitts genom infor-
mella sékkanaler, till exempel via personliga nitverk och kontakter.
Det finns dock inga uppenbara skil att forvinta sig att 8lder bor spela
en mindre roll vid informella rekryteringar. Snarare kan det motsatta
hivdas, det vill siga att diskriminering kan férvintas vara vanligare
vid rekryteringar som ir mindre transparenta.
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Nir det giller yrkena i experimentet bor de vara representativa
for 18g- och medelkvalificerade yrken. Om resultaten dven ir giltiga
for hogkvalificerade yrken ir mer oklart, men sddana yrken ir svira
att studera med den metod som vianvinder. Att yrkeserfarenhet kan
vara viktigare 1 hogkvalificerade yrken talar f6r mindre &lders-
diskriminering. Dock talar det faktum att 8ldersprofilerna for syssel-
sittning och arbetsloshetens varaktighet ir mycket lika for arbets-
marknaden som helhet och for ligutbildade yrken fér att vira
resultat kan vara representativa dven f6r mer hogkvalificerade yrken.

En intressant friga ir om den starka negativa dlderseffekten som
vi finner limnar avtryck i andra ekonomiska data. Registerdata visar
att den genomsnittliga arbetsléshetstiden uppvisar en nistan kon-
stant 6kning med dldern. Detta monster dr férenligt med vira experi-
mentella resultat. Vi kan dock inte bortse frin att utbudseffekter
rimligtvis ocksd dr viktiga 1 den 6vre delen av det dldersintervall som
vi studerar, dir det finns en faktisk mojlighet att limna arbets-
kraften. Arbetskraftens rorlighet avtar ocksd med 3lder pd ett sitt
som ir forenligt med resultaten i experimentet. Aven om den
frimsta anledningen till att rorligheten pd arbetsmarknaden ir ligre
bland ildre troligen ir att m&nga av dem ir vilmatchade kan den ligre
rorligheten ocksd dterspegla diskriminering.

Resultaten visar att politiker och andra beslutsfattare som arbetar
med reformer for att f3 dldre att stanna kvar lingre pd arbets-
marknaden stdr infér en dubbel utmaning. Den negativa efterfrige-
effekten idr starkast for de idldsta arbetstagarna och dessutom finns
det troligen en negativ utbudseffekt bland dem. Om samhillet ska
lyckas med att senareligga minniskors pensionering och 6ka arbets-
kraftsdeltagandet och sysselsittningen bland ildre arbetstagare
méste bdde utbudet av arbetskraft bland ildre 6ka och &lders-
diskriminering motverkas.

En viktig frdga ir hur samhillet med politiska dtgirder kan mot-
verka 3ldersdiskriminering. En mojlig &tgird ir att gora diskrimi-
neringslagen striktare. Det ir dock tveksamt om det ir en effektiv
dtgird. Diskrimineringslagen ir redan i sin nuvarande utformning
tydlig med att lder inte ir ett tillitet kriterium vid rekryterings-
beslut. Svirigheten ir inte lagens tydlighet utan snarare bevisfrigan,
dir den som anmils for 8ldersdiskriminering ofta kan forsvara sig
med att andra faktorer dn den sokandes 8lder varit avgorande for
anstillningsbeslutet.
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En annan &tgird som potentiellt kan motverka aldersdiskrimi-
nering ir allmint opinionsskapande arbete. Genom att diskutera hur
viktigt det ir for samhillsekonomin att fler arbetar hogre upp 1
8ldrarna kan forhoppningsvis arbetsgivarnas attityder till dldre arbets-
kraft forindras. Detta dr dock ett 13ngsiktigt arbete och forskningen
har i dagsliget £& svar pd hur ett sddant pdverkansarbete bér utformas
for att vara effektivt.
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Bilaga: Exempel pa jobbanstkan

Hej,

Det utannonserade jobbet l3ter mycket intressant och passar precis
vad jag skulle vilja jobba med framéver.

Om jag ska beritta lite om mig sjilv s heter jag Anna Eriksson och ir
38 4r. Sedan tidigare har jag ling erfarenhet av att jobba som admi-
nistrator. Mitt senaste jobb var pd Adecco dir mina arbetsuppgifter
var bokféring och bokslut, kund- och leverantérsreskontra och all-
minna kontorsuppgifter hos de olika kundféretagen.

Som person ir jag social, samarbetsvillig, noggrann och van vid en
hog arbetstakt. Tillsammans med min sambo dgnar jag girna fritiden

it att motionera och umgds med vira minga vinner.

Jag kommer girna och presenterar mig nirmare vid en intervju. D3
tar jag givetvis med mina betyg och referenser frin tidigare jobb.

Vinlig hilsning

Anna Eriksson
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Sprik

Svenska
Engelska

Datakunskaper

kund- och leverantérsreskontra, allminna
kontorsuppgifter

TeliaSonera Sverige AB. Ekonomiadminis-
tration

Distributions- och kontorslinje, Stockholm

Grundskola, Stockholm

Modersmil
Bra

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

bokforing
Korkort

Personbil

40



PUBLIKATIONER

Delegationen kommer att under den tid arbetet pagér ta fram och
publicera ett antal kortare skrifter som beror senior arbetskraft

pa olika satt. Pa var hemsida kommer vi I6pande att lagga upp
dessa skrifter.

HITTILLS PUBLICERADE:

Rapport 1: Rapport 10:

Kan seniorer arbeta langre? Chefens betydelse for
ett langre arbetsliv

Rapport 2:

Att arbeta till 75 — en bra borjan

Rapport 3:
Tidiga alderspensionarer
— vilka ar de?

Rapport 4:
Hur gamla blir vi?

Rapport S:

Stanna eller g&?
SwAge-modellen = hallbart
arbetsliv for alla aldrar

Rapport 6:

Hur gamla ar de som bestam-
mer? Om aldersrepresentation
i politiska férsamlingar

Rapport 7:
Hur mycket arbetar seniorer?

Rapport 8:
Vad blir samre och vad blir
battre nar man blir aldre?

Rapport 9:
Att vilja och kunna arbeta langre

STATENS OFFENTLIGA
UTREDNINGAR

www.seniorarbetskraft.se



ISBN 978-91-985773-0-3

fasad

STATENS OFFENTLIGA
UTREDNINGAR

www.seniorarbetskraft.se

Omslag: Elanders Sverige AB

Bild: Agneta S Oberg



	Bortvald på grund av ålder – åldersdiskriminering vid rekryteringar
	Förord
	Innehåll
	Inledning
	Vad är åldersdiskriminering och hur kan dess omfattning mätas?
	Hur omfattande är åldersdiskriminering vid rekryteringar?
	Varför sker åldersdiskriminering vid rekryteringar på arbetsmarknaden?
	Slutsatser
	Referenser
	Bilaga: Exempel på jobbansökan
	Publikationer


<<

  /ASCII85EncodePages false

  /AllowTransparency false

  /AutoPositionEPSFiles true

  /AutoRotatePages /All

  /Binding /Left

  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)

  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)

  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)

  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)

  /CannotEmbedFontPolicy /Error

  /CompatibilityLevel 1.4

  /CompressObjects /Tags

  /CompressPages true

  /ConvertImagesToIndexed true

  /PassThroughJPEGImages true

  /CreateJobTicket false

  /DefaultRenderingIntent /Default

  /DetectBlends true

  /DetectCurves 0.0000

  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged

  /DoThumbnails false

  /EmbedAllFonts true

  /EmbedOpenType false

  /ParseICCProfilesInComments true

  /EmbedJobOptions true

  /DSCReportingLevel 0

  /EmitDSCWarnings false

  /EndPage -1

  /ImageMemory 1048576

  /LockDistillerParams true

  /MaxSubsetPct 100

  /Optimize true

  /OPM 1

  /ParseDSCComments true

  /ParseDSCCommentsForDocInfo true

  /PreserveCopyPage true

  /PreserveDICMYKValues true

  /PreserveEPSInfo true

  /PreserveFlatness false

  /PreserveHalftoneInfo false

  /PreserveOPIComments false

  /PreserveOverprintSettings true

  /StartPage 1

  /SubsetFonts true

  /TransferFunctionInfo /Apply

  /UCRandBGInfo /Preserve

  /UsePrologue false

  /ColorSettingsFile ()

  /AlwaysEmbed [ true

  ]

  /NeverEmbed [ true

  ]

  /AntiAliasColorImages false

  /CropColorImages false

  /ColorImageMinResolution 300

  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleColorImages true

  /ColorImageDownsampleType /Bicubic

  /ColorImageResolution 300

  /ColorImageDepth -1

  /ColorImageMinDownsampleDepth 1

  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeColorImages true

  /ColorImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterColorImages true

  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /ColorACSImageDict <<

    /QFactor 0.76

    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]

  >>

  /ColorImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /JPEG2000ColorACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /JPEG2000ColorImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /AntiAliasGrayImages false

  /CropGrayImages false

  /GrayImageMinResolution 300

  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleGrayImages true

  /GrayImageDownsampleType /Bicubic

  /GrayImageResolution 300

  /GrayImageDepth -1

  /GrayImageMinDownsampleDepth 2

  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeGrayImages true

  /GrayImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterGrayImages true

  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /GrayACSImageDict <<

    /QFactor 0.76

    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]

  >>

  /GrayImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /JPEG2000GrayACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /JPEG2000GrayImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /AntiAliasMonoImages false

  /CropMonoImages false

  /MonoImageMinResolution 1200

  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleMonoImages true

  /MonoImageDownsampleType /Bicubic

  /MonoImageResolution 600

  /MonoImageDepth -1

  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeMonoImages true

  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode

  /MonoImageDict <<

    /K -1

  >>

  /AllowPSXObjects false

  /CheckCompliance [

    /None

  ]

  /PDFX1aCheck false

  /PDFX3Check false

  /PDFXCompliantPDFOnly false

  /PDFXNoTrimBoxError true

  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true

  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXOutputIntentProfile ()

  /PDFXOutputConditionIdentifier ()

  /PDFXOutputCondition ()

  /PDFXRegistryName ()

  /PDFXTrapped /False



  /CreateJDFFile false

  /Description <<

    /SVE <>

  >>

  /Namespace [

    (Adobe)

    (Common)

    (1.0)

  ]

  /OtherNamespaces [

    <<

      /AsReaderSpreads false

      /CropImagesToFrames true

      /ErrorControl /WarnAndContinue

      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false

      /IncludeGuidesGrids false

      /IncludeNonPrinting false

      /IncludeSlug false

      /Namespace [

        (Adobe)

        (InDesign)

        (4.0)

      ]

      /OmitPlacedBitmaps false

      /OmitPlacedEPS false

      /OmitPlacedPDF false

      /SimulateOverprint /Legacy

    >>

    <<

      /AddBleedMarks false

      /AddColorBars false

      /AddCropMarks false

      /AddPageInfo false

      /AddRegMarks false

      /BleedOffset [

        0

        0

        0

        0

      ]

      /ConvertColors /NoConversion

      /DestinationProfileName ()

      /DestinationProfileSelector /NA

      /Downsample16BitImages true

      /FlattenerPreset <<

        /PresetSelector /MediumResolution

      >>

      /FormElements false

      /GenerateStructure true

      /IncludeBookmarks true

      /IncludeHyperlinks true

      /IncludeInteractive false

      /IncludeLayers false

      /IncludeProfiles true

      /MarksOffset 6

      /MarksWeight 0.250000

      /MultimediaHandling /UseObjectSettings

      /Namespace [

        (Adobe)

        (CreativeSuite)

        (2.0)

      ]

      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA

      /PageMarksFile /RomanDefault

      /PreserveEditing true

      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged

      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged

      /UseDocumentBleed false

    >>

    <<

      /AllowImageBreaks true

      /AllowTableBreaks true

      /ExpandPage false

      /HonorBaseURL true

      /HonorRolloverEffect false

      /IgnoreHTMLPageBreaks false

      /IncludeHeaderFooter false

      /MarginOffset [

        0

        0

        0

        0

      ]

      /MetadataAuthor ()

      /MetadataKeywords ()

      /MetadataSubject ()

      /MetadataTitle ()

      /MetricPageSize [

        0

        0

      ]

      /MetricUnit /inch

      /MobileCompatible 0

      /Namespace [

        (Adobe)

        (GoLive)

        (8.0)

      ]

      /OpenZoomToHTMLFontSize false

      /PageOrientation /Portrait

      /RemoveBackground false

      /ShrinkContent true

      /TreatColorsAs /MainMonitorColors

      /UseEmbeddedProfiles false

      /UseHTMLTitleAsMetadata true

    >>

  ]

>> setdistillerparams

<<

  /HWResolution [600 600]

  /PageSize [612.000 792.000]

>> setpagedevice



