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Forord

Diskrimineringsombudsmannens (DO:s) uppdrag &r att arbeta
mot diskriminering i samhallet och framja allas lika rattigheter och
mojligheter. DO &r till fér dem som &r diskriminerade och dem
som riskerar att bli diskriminerade.

Diskriminering ar ett omfattande och komplext samhallsproblem
och férekommer inom alla delar av det svenska samhéllet.
Arbetslivet ar ett av de samhallsomraden dar risken att utsattas
for diskriminering ar sarskilt stor, inte minst vid rekrytering.

Mot den bakgrunden har DO valt att ta fram en forskningséversikt
over forskning som studerar diskriminering i samband med
rekrytering pa den nordiska arbetsmarknaden. Resultaten fran
denna forskningséversikt visar bland annat att vissa manniskor
blir bortvalda redan innan de har blivit kallade till intervju.

Férhoppningen ar att forskningsdversikten ska ge kunskap som
kan bidra till att arbetsgivare sakerstaller att deras rekryterings-
processer ar fria fran diskriminering. Rapporten vander sig till
dig som arbetstagare, till dig som ar arbetsgivare och till dig som
arbetar med personalfragor pa ett fackforbund eller inom en
arbetsgivarorganisation.

| arbetet med forskningséversikten har DO anlitat Sima Nourali
Wolgast och Martin Wolgast verksamma vid Institutionen for
psykologi vid Lunds universitet.

Solna den 8 juni 2023

Lars Arrhenius
Diskrimineringsombudsman
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Sammanfattning

I denna forskningsoversikt presenterar vi forskning om diskriminering i
samband med rekrytering. Forhoppningen &r att 6versikten ska ge
kunskap och insikter som ar till nytta for arbetstagare, HR-personal och
arbetsgivare som vill sikerstilla att de rekryterar utan att diskriminera.
Rapporten vinder sig darmed till dig som ar arbetstagare, till dig som ar
arbetsgivare och till dig som arbetar med personalfragor pa ett
fackforbund eller inom en arbetsgivarorganisation.

I arbetet med forskningsoversikten har féljande fragor varit viagledande:

1. Hur ser det aktuella forskningsldget ut avseende risker for
diskriminering i rekryteringsprocessens olika faser?

2. Hur ser det aktuella forskningsldget ut avseende metoder for att
forebygga diskriminering i rekryteringsprocesser?

Forskningsoversikten baseras pa 47 forskningsartiklar som har publicerats
i vetenskapliga tidskrifter under ren 2017—2022. Hur forsknings-
artiklarna valts ut redovisas i bilaga 1, Metodbeskrivning.

Forskningsoversikten visar tydligt att det forekommer diskriminering pa
arbetsmarknaden. Manniskor utsétts for diskriminering vid rekrytering,
det vill siga att de missgynnas pa ett satt som har samband med
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsned-
sittning, sexuell laggning och &lder. Savil forskning som méanniskors
erfarenheter pekar pa att det ar svarare for vissa grupper av individer att
fa jobb eller attraktiva befattningar 4n andra.



I forskningsoversikten framkommer att vissa individer blir bortvalda
tidigt i processen nir de soker arbete inom olika branscher och sektorer pa
den nordiska arbetsmarknaden. Hir i ssmmanfattningen lyfter vi nagra av
huvudresultaten.

Nagra av huvudresultaten

Arbetss6kande med arabiskklingande namn far farre
kallelser till anstéllningsintervjuer

Det forefaller som att arbetssokande utsitts for diskriminering som har
samband med etnisk tillhorighet eller religion, sarskilt personer som
uppfattas vara muslimer. Forskningsoversikten visar att om den
arbetssokande har vad forskningen beskriver som ett arabiskklingande
namn, sa innebar det en visentligt ldgre grad av positiva svar frén
arbetsgivarna. Arbetssokande med arabiskklingande namn far farre
kallelser till intervjuer dn s6kande som uppfattas ha vad forskarna
beskriver som ett nordiskklingande namn. Arbetssékande med arabisk-
klingande namn eller en bakgrund som signalerar att de har sitt ursprung
utanfor Europa viljs bort 4ven nir de dr mer kompetenta dn Gvriga
sokande. Risken kvarstér oavsett hur kvalificerad den utlysta tjansten ar.

Det framkommer dven att rekryterare har en tendens att stélla fler fragor
om arbetsrelevanta fardigheter och férmagor till sckande med namn som
signalerar svensk bakgrund. Nir den sokande daremot har ett namn som
signalerar bakgrund i Mellanostern visar forskning att arbetsgivaren i
storre utstrackning tenderar att fokusera pa den arbetssokandes
varderingar och beteenden.



Grannskapseffekter: risken for diskriminering 6kar om den
sokande bor i ett socioekonomiskt utsatt bostadsomrade

Forskning visar ocksa pa nagot som kallas for grannskapseffekter. Det
avser huruvida risken for diskriminering 6kar om den sokande bor i ett
visst bostadsomrade jamfort med andra bostadsomréaden. Forskning visar
att individer som ar bosatta i ett socioekonomiskt utsatt bostadsomrade
utsitts for ytterligare diskriminering vid urvalet nar de dessutom
uppfattas ha, vad forskarna kallar, "typiska Mellanosternnamn”. Det giller
inte personer med traditionellt svenska namn och svensk bakgrund fran
samma omréden; det vill siga sokande med namn som uppfattas som
traditionellt svenska och annan information som pekar pa att den s6kande
har sitt ursprung i Sverige.

Positiva svar pa ans6kningar minskar med stigande alder

Forskning pekar pa en aldersdiskriminering, som innebér att sckande mer
sdllan kallas pa intervju efter fyrtioarsaldern. Den tilltagande trenden att
arbetstagare vill forlinga sitt arbetsliv motsvaras inte av en mer positiv
syn bland arbetsgivare pa att ha fler personer narmare pensionséldern
anstillda, eller kalla dem till anstillningsintervjuer.

Arbetsgivare ar mindre benagna att anstélla personer med
funktionsnedsattning

Aven om det inte finns s& mycket forskning om hur ansékningar fran
personer med funktionsnedséttning hanteras i rekryteringsprocesser,
finns det négra artiklar som pekar pa att personer med funktionsned-
sattning tenderar att viljas bort. Det kan, enligt forskare, tolkas som att
arbetsgivare tar hansyn till formodade kundpreferenser i sitt urval av
sokande. I dessa kontakter antas synliga funktionsnedséttningar vara
foremal for diskriminerande och negativa preferenser bland arbets-
givarnas kunder.
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Rekrytera utan att diskriminera

Arbetsgivare har en skyldighet att leva upp till diskrimineringslagens
krav pé aktiva atgarder for att forebygga diskriminering i samband med
rekrytering. Det innebar att arbetsgivare ska bedriva ett forebyggande
och framjande arbete for att motverka diskriminering och pa annat sétt
verka for allas lika rattigheter och majligheter oavsett diskriminerings-
grund inom omrédet rekrytering och befordran.

I rapportens avslutande del beskriver vi hur arbetet med aktiva atgiarder
ska bedrivas och lyfter fram ett antal fridgor som kan vara vigledande for
en rekryteringsprocess fri frin diskriminering.

Metod

Vi har sammanstillt forskning om diskriminering i rekryterings-
processer publicerad i vetenskapliga tidskrifter under de senaste fem
aren. Vi har begriansat oss till forskning som ar genomford i nagot av de
nordiska liinderna. Oversikten baseras pa sammanlagt 47 forsknings-
artiklar. Hur dessa valts ut beskrivs ndrmare i bilaga 1. I arbetet med
forskningsoversikten har Diskrimineringsombudsmannen anlitat
forskarna Sima Nourali Wolgast och Martin Wolgast vid Institutionen for
psykologi, Lunds universitet.

Det finns relativt manga studier som behandlar risken for diskriminering
i samband med rekrytering som genomforts pa en nordisk arbets-
marknad. Samtidigt ar det tydligt att denna forskning ar ojamnt fordelad,
bade vad giller rekryteringsprocessens olika faser och vad géller de olika
diskrimineringsgrunderna.
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Summary

In this research overview we present research into discrimination in
connection with recruitment. Our hope is that this overview will provide
knowledge and insights for the benefit of employees, HR staff and
employers who want to ensure that they are recruiting in a non-
discriminatory manner. Consequently, the report is aimed at employees,
employers and people working with HR issues at trade unions or within
employers’ organisations.

The following questions have served as guidelines in the work to produce
the research overview:

1.  What is the current state of research regarding risks of discrimination
at different stages of the recruitment process?

2. What is the current state of research regarding methods for
preventing discrimination in recruitment processes?

The research overview is based on 47 research articles published in
academic journals over the period 2017—2022. The process of selecting the
research articles is reported in Appendix 1, Description of Method.

The research overview clearly demonstrates that discrimination occurs in
the labour market. People are subjected to discrimination in connection
with recruitment, meaning that they are disadvantaged in a way that is
connected to the grounds of discrimination of sex, transgender identity or
expression, ethnicity, religion or other belief, disability, sexual orientation
and age. Both research and people’s experiences indicate that it is more
difficult for certain groups of individuals to get jobs or gain attractive
positions than it is for others.
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The research overview indicates that certain individuals are excluded early
on in the process when applying for work within different industries and
sectors in the Nordic labour market. We highlight some of the main results
in this summary.

Some of the main results

Job applicants with Arabic-sounding names receive fewer
invitations to job interviews

It appears that job applicants are subjected to discrimination related to
ethnicity or religion, primarily people who are perceived to be Muslim.
The research overview shows that if the job applicant has what the
research describes as an Arabic-sounding name, this is associated with a
significantly lower level of positive responses from employers. Job
applicants with Arabic-sounding names receive fewer invitations to
interviews than applicants who are perceived to have what the researchers
describe as Nordic-sounding names. Job applicants with Arabic-sounding
names or a background that signals that they have non-European heritage
are even excluded when they are more qualified than other applicants.
This risk persists regardless of how skilled the advertised position is.

It is also revealed that recruiters tend to ask more questions about skills
and abilities that are relevant to the work to applicants with names that
signal a Swedish background. However, when the applicant has a name
that signals a background in the Middle East, research shows that the
employer tends to focus to a greater extent on the job applicant’s values
and behaviour.
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Neighbourhood signalling effects: the risk of discrimination
increases if the applicant lives in a socio-economically
deprived area

The research also demonstrates something that is termed neighbourhood
signalling effects. This refers to the question of whether the risk of
discrimination increases if the applicant lives in a certain residential area
compared to other residential areas. Research shows that individuals
living in a socio-economically deprived area are subjected to further
discrimination in the selection process when they are also perceived to
have what the researchers call “typical Middle Eastern names”. That does
not apply to people with traditionally Swedish names and Swedish
backgrounds from the same areas, meaning applicants with names that
are perceived to be traditionally Swedish and other information that
indicates that the applicant has Swedish heritage.

Positive responses to applications decrease with age

Research points to age discrimination that involves applicants who are
over forty years of age being invited to interviews less frequently. The
growing trend of employees wanting to extend their working life is not
reflected in a more positive view among employers of employing more
people closer to retirement age, or inviting them to job interviews.

Employers are less inclined to employ people with
disabilities

Although there is not a lot of research into how applications from people
with disabilities are handled in recruitment processes, there are some
articles that point to a tendency to exclude people with disabilities.
According to researchers, this can be interpreted as employers taking into
account presumed customer preferences when selecting applicants. Visible
disabilities are presumed to be subject to discriminatory and negative
preferences among the employers’ customers.

14



Recruiting in a non-discriminatory manner

Employers are obliged to comply with the requirements of the Swedish
Discrimination Act to take active measures to prevent discrimination in
connection with recruitment. This means that employers have to conduct
preventive and promotional work to combat discrimination and otherwise
act to promote equal rights and opportunities within the area of
recruitment and promotion irrespective of the grounds of discrimination.

In the final section of the report we describe how the work with active
measures is to be conducted and highlight a number of issues that may
serve as a guide to conducting recruitment processes in a non-
discriminatory manner.

Method

We have compiled research into discrimination in recruitment processes
published in academic journals over the past five years. We have limited
ourselves to only including research conducted in any of the Nordic
countries. The overview is based on a total of 47 research articles. The
selection process for these is described in more detail in Appendix 1. To
work on the research overview, the Equality Ombudsman engaged the
researchers Sima Nourali Wolgast and Martin Wolgast from the
Department of Psychology, Lund University.

There are a relatively large number of studies that address the risk of
discrimination in connection with recruitment that have been conducted
in Nordic labour markets. At the same time, it is clear that this research is
unevenly distributed in terms of both the different stages of the
recruitment process and the different grounds of discrimination.
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Inledning

Den forskning som den har rapporten bygger pa visar tydligt att det
forekommer diskriminering pa arbetsmarknaden.' Individens mojligheter
pa arbetsmarknaden har avgorande betydelse for en rad livsvillkor,
exempelvis ekonomi, hélsa och tillgéng till bostads- och finansmarknaden.
Manniskor utsitts for diskriminering vid rekrytering i form av
missgynnanden som har samband med diskrimineringsgrunderna kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell 1aggning och élder.
Saval forskning som manniskors erfarenheter pekar pa att det ar svérare
for vissa grupper av individer att {4 jobb eller attraktiva befattningar 4n
andra.?

Genom att ta del av den forskning som finns om risker for diskriminering i
samband med rekrytering far vi viktiga kunskaper om hur diskriminering
kan utgora ett hinder for individer att fa tilltrade till arbetsmarknaden
eller majlighet till mobilitet pa arbetsmarknaden. Forhoppningen &r att
denna forskningsoversikt ska ge kunskap och insikter som éar till nytta for
arbetstagare, HR-personal och arbetsgivare som vill sikerstilla att de
rekryterar utan att diskriminera. Rapporten viander sig darmed till dig
som arbetstagare, till dig som ar arbetsgivare och till dig som arbetar med
personalfragor pa ett fackforbund eller inom en arbetsgivarorganisation.

1 Diskrimineringsombudsmannen har tidigare publicerat ett stédmaterial om rekrytering
ur ett forskningsperspektiv. Se Diskrimineringsombudsmannen (2016) Hundra
mojligheter att rekrytera utan att diskriminera — det hér visar forskningen.

2 Kommissionen for jamstéllda livsinkomster (2022); Statistiska Centralbyrén (2022 a);
Statistiska Centralbyrén (2022 b).
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Syfte och fragestallningar

Syftet med forskningsoversikten ar att sammanstilla resultat fran aktuell
forskning om diskriminering vid rekrytering genomford pa en nordisk
arbetsmarknad. I arbetet med forskningsoversikten har foljande fragor
varit viagledande:

1. Hur ser det aktuella forskningsldget ut avseende risker for
diskriminering i rekryteringsprocessens olika faser?

2. Hur ser det aktuella forskningsldget ut avseende metoder for att
forebygga diskriminering i rekryteringsprocesser?

Metod och tillvagagangssatt

En systematisk forskningsoversikt innebar att man sammanstaller
forskningsresultat som finns tillgangliga om en viss fraga vid en viss
tidpunkt. Denna forskningsoversikt baseras pa forskningsartiklar
publicerade i vetenskapliga tidskrifter under perioden 2017—2022.
Forskningen ar helt eller delvis genomford pa en nordisk arbetsmarknad.
Resultat fran studier publicerade under andra ar, genomforda utanfor
Norden eller som inte publicerats i tidskrifter med kollegial granskning (s&
kallad peer-review) har exkluderats. Sammanlagt inkluderades 47
forskningsartiklar som ligger till grund for resultatsammanstillningen i
denna rapport.

Ambitionen har varit att identifiera forskning som ror risker for
diskriminering och majligheter att forebygga diskriminering under
rekryteringsprocessens olika faser och i relation till samtliga
diskrimineringsgrunder i den svenska diskrimineringslagen. Forskning
som inte ror nagon av de lagstadgade diskrimineringsgrunderna i den
svenska diskrimineringslagen har darmed exkluderats.
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Som ldsare ar det viktigt att vara medveten om att de resultat som
presenteras i en forskningsoversikt ar en beskrivning av forskningslaget
vid ett givet tillfalle kopplat till de avgransningar som Gversikten har
utgdtt fran. Forskningen utvecklas stindigt och nya resultat publiceras
kontinuerligt och bidar till kunskapsutvecklingen pa olika omraden.
Forskning om diskriminering sker exempelvis inom en rad olika
vetenskapliga discipliner, publiceras i en stor mangd tidskrifter och med
en stor variation avseende terminologi och begreppsanvindning. Aven om
ambitionen i forskningsoversikter dr att finga upp och sammanstalla all
relevant forskning pa omradet, ar det omgjligt att helt sdkerstalla att alla
studier som borde ha inkluderas verkligen ar med. Mer om metoden for
urvalet av artiklar for denna forskningsoversikt gar att 1asa i bilaga 1,
Metodbeskrivning.
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Vad sager
diskrimineringslagen?

Med diskriminering menas i diskrimineringslagen (2008:567) att en
person missgynnas eller kranks och att det finns ett samband mellan detta
missgynnande och nagon av diskrimineringsgrunderna. Vidare maste
missgynnandet eller krinkningen ha skett inom nagot av de samhalls-
omraden som lagen omfattar (exempelvis i arbetslivet, i utbildnings-
systemet, inom hilso- och sjukvarden eller pa bostadsmarknaden).
Diskrimineringslagen definierar sex former av diskriminering: direkt
diskriminering, indirekt diskriminering, bristande tillginglighet,
trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera.
Eftersom forskningsoversikten ror diskriminering i samband med
rekryteringar ar det framfor allt diskrimineringsformerna direkt
diskriminering och indirekt diskriminering som aktualiseras och dessa
beskrivs dirfér mer utforligt nedan. Ovriga diskrimineringsformer
aktualiseras inte pd samma direkta sitt av den forskning som ror
diskriminering i samband med beslutsfattande och procedurer inom
ramen for rekryteringsprocesser.

Direkt diskriminering

Direkt diskriminering enligt 1 kapitlet 4 § 1 diskrimineringslagen ar nar
négon missgynnas genom att behandlas samre 4n ndgon annan i en
jamforbar situation, om missgynnandet har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna.’

3 1kapitlet 4 § 1 diskrimineringslagen.
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For att en handelse ska utgora direkt diskriminering behover alltsé tre
kriterier vara uppfyllda. Det forsta kriteriet ar att ndgon ska ha
missgynnats, det vill siga behandlats samre eller utsatts for nagon form
av forlust eller nackdel. Avgorande r att en negativ effekt intrader, inte
vilken orsak som kan ligga bakom missgynnandet.* Det andra kriteriet,
“jamforbar situation”, innebar att en jamforelse méste goras med hur
andra behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jaimforbar
situation. Det kan exempelvis handla om att underséka hur andra
personer med likvardiga meriter och kvalifikationer som sokt ett visst
arbete har behandlats i en rekryterings- och urvalssituation. Det sista
kriteriet for direkt diskriminering ar att det maste finnas ett orsaks-
samband mellan missgynnandet och négon av diskrimineringsgrunderna
(se nedan). Det racker att diskrimineringsgrunden ar en av flera orsaker
till att nagon blir missgynnad for att det ska rora sig om diskriminering.
Sambandet kan vara starkt eller svagt. Allra starkast dr det om det finns
en avsikt att missgynna en person pa grund av ndgon av diskriminerings-
grunderna. En diskriminerande avsikt dr emellertid inte nédvandig for
att diskriminering ska kunna féreligga.

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering enligt 1 kapitlet 4 § 2 diskrimineringslagen ar
nir ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse, ett
kriterium eller ett forfaringssiatt som framstar som neutralt men som kan
komma att sarskilt missgynna personer med visst kon, viss konsover-
skridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss religion eller
annan trosuppfattning, viss funktionsnedsattning, viss sexuell 1aggning
eller viss alder, savida inte bestimmelsen, kriteriet eller forfaringssattet
har ett berittigat syfte och de medel som anvinds dr lampliga och
nodvandiga for att uppné syftet. Ett exempel pa indirekt diskriminering

4  Proposition 2007/08:95 sida 486-487.
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skulle kunna vara att en arbetsgivare kraver mycket goda kunskaper
i svenska for en tjanst dar sprakkunskaper inte ar avgorande for
mojligheterna att utfora det arbete som tjansten innefattar.

Diskrimineringsgrunder

Diskrimineringslagen omfattar sju diskrimineringsgrunder. Enligt
1 kapitlet 5 § diskrimineringslagen avses med

e kon: att ndgon dr kvinna eller man. Aven den som avser att #ndra
eller har dndrat sin konstillhorighet omfattas av diskriminerings-
grunden kon.

e konsoverskridande identitet eller uttryck: att nagon inte

identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin kladsel eller pa

annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat kon.

e etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg
eller annat liknande forhéllande. Nationellt ursprung betyder att
personer har samma nationstillhorighet, som till exempel
finldndare, polacker eller svenskar. Etniskt ursprung innebar att

personer har ett relativt enhetligt kulturmonster. Som exempel kan

namnas att en person tillhor ndgon av de nationella minoriteterna
sdsom samer och romer.

e religion eller annan trosuppfattning: religiosa askadningar

som exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Av
forarbetena till lagen framkommer att “annan trosuppfattning” ska

tolkas som nagot som har sin grund i eller samband med en religios
askadning. Som exempel anges buddhism, ateism och agnosticism.

Politiska askadningar och etiska eller filosofiska varderingar som
inte har samband med religion omfattas inte av diskriminerings-
lagens skydd.

5 Proposition 2002/03:65 sida 82.
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e funktionsnedsittning: varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga begransningar av en persons funktionsforméga
som till f6ljd av en skada eller sjukdom fanns vid f6dseln, har uppstéatt
darefter eller kan forviantas uppsta. Tillfalliga begransningar av en
persons funktionsforméaga ar inte en funktionsnedsattning i
diskrimineringslagens mening.

o sexuell liggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell ldggning.

e alder: uppnidd levnadslangd.

Undantag fran diskrimineringsférbudet

Nir en arbetsgivare ska rekrytera arbetstagare eller ta emot praktikanter
ar det enligt diskrimineringslagen férbjudet att missgynna nagon
sokande av skil som har samband med kon, konsidentitet eller kons-
uttryck, alder, sexuell laggning, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning eller funktionsnedsattning. Det finns dock vissa
undantag fran diskrimineringsférbudet, vilka framgar av 2 kapitlet 2 §
diskrimineringslagen.

Det innebér att det i vissa fall kan vara tillatet for arbetsgivare att
sarbehandla personer pa ett sédtt som har samband med diskriminerings-
grunderna.® Om det ar tillatet beror pa omstédndigheterna i det enskilda
fallet, men det kan gélla till exempel

e sirskilda yrkeskrav som ar relevanta for anstillning

e  positiv sirbehandling som har samband med kon (for vissa typer
av atgarder)

e sidrbehandling pa grund av alder

e tillampning av aldersgranser for till exempel pensionsférmaner.

6 Se https://www.do.se/diskriminering/diskriminering-olika-delar-samhallet/
diskriminering-pa-jobbet (hdmtad 23-02-13).
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Sarskilda krav som ar relevanta for anstallningen

Det kan vara tillatet att sdrbehandla for ett arbete nar det finns ett visentligt
och avgorande krav pd att den anstéllda till exempel har ett visst kon, en viss
sexuell laggning eller en viss tro. En forutsattning for att undantaget ska
vara tillampligt ar att yrkeskravet har ett berittigat syfte. Kravet méaste
ocksa vara lampligt och nodvandigt for att uppna syftet. Ett godtagbart syfte
ar sddant som stimmer med virderingarna i ett demokratiskt samhélle som
respekterar manniskors fri- och rattigheter. Det kan till exempel vara att:

e En intresseorganisation vill anstilla ndgon som ar homo- eller
bisexuell for att hen ska ge rad till personer som har fragor om
homo- och bisexualitet.

e  FEtt trossamfund vill att den som anstills for att formedla en tro
eller ha sjalavirdande samtal ska ha en viss trosuppfattning.

e En teater vill anstélla en skddespelare av manligt kon for en
manlig huvudroll.

Positiv sarbehandling med hiansyn till kén

Begreppet positiv sirbehandling anvands ibland i olika betydelser.

I allménhet handlar det om tgidrder som innebar foretrade, fordelar
eller formaner at eftersatta eller underrepresenterade grupper, for att i
praktiken uppna jamstilldhet eller jimlikhet for personer i den gruppen.

Enligt diskrimineringslagen kan det vara tillatet att under vissa
forutsittningar tillimpa positiv sirbehandling i arbetslivet, men endast
med hinsyn till kon. Det innebér att det kan vara tillatet for en arbetsgivare
att vid beslut om anstéllning ge foretrade for personer av det under-
representerade konet. Om det till exempel finns farre kvinnor dn mén i ett
visst yrke, kan kvinnor ges foretrade. P4 motsvarande sitt kan det vara
tillatet for en arbetsgivare att ge foretrade &t personer som tillhor ett
underrepresenterat kon vid till exempel beslut om kompetensutveckling
eller befordran. Sarbehandlingen far dock aldrig handla om 16n eller andra
anstallningsvillkor.
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For att positiv sirbehandling ska vara tillaten maste atgarden genomforas
med respekt for de begransningar som EU-domstolen uppstéllt i sin praxis.
Det innebar bland annat att:

e  Positiv sarbehandling kan anvandas nér tva personer har lika eller
nastan lika meriter. Om det finns en pataglig skillnad mellan
kvalifikationerna hos de personer man valjer mellan ar positiv
sarbehandling med hénsyn till kon inte tilléten.

e  Positiv sairbehandling far inte innebéara att en persons kon ar
automatiskt eller ovillkorligt avgorande. En objektiv helhetsbedomning
ska goras av till exempel en arbetssckandes alla meriter.

e Sirbehandlingen ska sta i proportion till &tgirdens &ndamal.

En forutsattning for att positiv sirbehandling ska vara tillaten ar ocksé att
arbetsgivaren bedriver ett systematiskt arbete som har till syfte att fraimja
jamstéalldheten.

Sarbehandling pa grund av alder

Sarbehandling pa grund av alder dr enligt 2 kapitlet 2 § 2 diskriminerings-
lagen tillatet om det finns ett beriattigat syfte och de medel som anvinds ar
lampliga och nodvindiga for att uppna syftet. I forarbetena till
diskrimineringslagen anges exempel pa niar undantaget skulle kunna vara
tillampligt i en rekryteringssituation. Det skulle till exempel kunna vara
tillatet for en arbetsgivare att beakta en arbetssokandes élder, om syftet ar
att undvika att flera personer i arbetsstyrkan uppnar pensionsalder pa
samma gang. Ett annat exempel &r att det i en situation da en arbetss-
okande har kort tid kvar till pensionering, inte alltid framstar som rimligt
att arbetsgivaren bekostar upplarning, mer omfattande vidareutbildning
eller annan kvalificerad kompetensutveckling.”

7 Proposition 2007/08:95 sida 180.
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Aktiva atgarder for att motverka diskriminering

Aktiva atgirder ar ett forebyggande och framjande arbete for att inom en
verksamhet motverka diskriminering och pa annat sitt verka for allas
lika rattigheter och majligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell laggning och &lder.® Arbetsgivare ska
enligt diskrimineringslagen genomfora aktiva atgirder for att motverka
diskriminering, till exempel vid rekrytering och befordran. Arbets-
givarnas arbete med aktiva atgarder ska omfatta arbetsférhallanden,
bestammelser och praxis om loner och andra anstillningsvillkor,
rekrytering och befordran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling,
och mojligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap. Arbetet med
aktiva atgarder ska enligt 3 kapitlet 2 § diskrimineringslagen genomforas
fortlopande i fyra steg:

1. undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier
eller om det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och
mojligheter i verksamheten

2. analysera orsaker till upptickta risker och hinder

3. vidta de forebyggande och framjande atgiarder som skaligen
kan kravas

4. folja upp och utvirdera arbetet.

Diskrimineringslagens formuleringar rorande aktiva atgarder knyter
séledes tydligt an till bada fragestillningarna i den aktuella forsknings-
oversikten.

8 3 kapitlet 1§ diskrimineringslagen.
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Rekryteringsprocesser

En rekryteringsprocess ar ett forlopp utstrackt i tid som bestér av olika
moment. Det finns relativt omfattande forskning om anséknings-
forfarandet och urval av kandidater, medan det endast finns sparsamt

med forskning om rekryteringsprocessens ovriga faser.

Rekryteringsprocessen kan delas in i féljande sex faser:

1Bl Rekryteringsbehov och kravprofil

Arbetsgivaren skriver en kravprofil som utgér fran den kompetens som

kravs for tjansten.

w

Rekryteringsform

Arbetsgivaren skriver en kravprofil som utgar fran den kompetens

som kravs for tjansten.

Urvalsrekrytering innebér att en ledig tjanst utannonseras.

T annonsen anges en ansokningstid. Endast de arbetssékande som
skickat in sin ansokan fore ett visst datum kan bli aktuella for
anstillningen.

Direktrekrytering innebar att en person anstills direkt utan

att en tjanst behover ha varit utlyst. Denna form av rekrytering
kan exempelvis ske genom att en arbetssékande kontaktar
arbetsgivaren eftersom hen har fatt reda pa att organisationen
soker personal.

Anbudsrekrytering innebér att en arbetsgivare direkt kontaktar
en eller flera personer for en tjanst i stallet for att utannonsera
tjansten.

Internrekrytering avser att en person anstills som redan tidigare
hade arbetsuppgifter eller arbetsplats hos samma arbetsgivare.



3.

5.

Informationsinsamling om kandidater

Information om den arbetssokandes relevanta meriter och
erfarenheter samlas in genom exempelvis personliga brev och
meritforteckningar, strukturerade ansokningsformular, korta
intervjuer, eller via sociala medier, jobbplattformar eller liknande.

Urval

Baserat pa den forsta informationsinsamlingen gors ofta ett forsta
urval av vilka kandidater som man bedomer som mest kompetenta i
relation till den aktuella tjinsten och som arbetsgivaren 6nskar ga
vidare med i den fortsatta bedomnings- och tillsdttningsprocessen.

Intervjuer, tester och referenstagning

I denna del kallas nagra av de arbetssokande pa intervjuer och det
gors ytterligare bedomningar med hjalp av exempelvis intervju, olika
former av arbetsrelevanta tester och inhdmtning av uppgifter fran
referenser.

Anstéillningsbeslut

Rekryteringsprocessen avslutas i och med att arbetsgivaren fattar
beslut om vem hen 6nskar rekrytera och fattar ett anstéllningsbeslut.
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Resultat: Vad visar forskning?

I foljande kapitel redovisar vi resultaten fran de forskningsartiklar

som vi har valt att inkludera. Vi inleder med att ge en generell bild av
forskningsléaget, och de kunskapsluckor som finns, for att sedan redovisa
materialet med utgéngspunkt i rekryteringsprocessens olika faser

(se avsnitt Rekryteringsprocesser, sida 28).

Ojamnt fordelad forskning och forskningsluckor

Det finns relativt ménga studier om risker for diskriminering i samband
med rekrytering som dr genomforda pa den nordiska arbetsmarknaden.
Samtidigt ar det tydligt att denna forskning ar ojamnt férdelad, bade vad
géller rekryteringsprocessens olika faser och gillande de olika
diskrimineringsgrunderna.

En 6verviagande del av den forskning som har inkluderats i 6versikten
studerar rekryteringsprocessens tidiga faser, och da i synnerhet
urvalsfasen nir en arbetsgivare viljer ut vilka kandidater den vill g&
vidare med till intervjuer. Nar det giller rekryteringsprocessens 6vriga
faser finns det endast enstaka studier som uppfyller kriterierna for att
inkluderas i denna forskningsoversikt.

Aven i relation till de olika diskrimineringsgrunderna kan vi konstatera
att forskningen inte ar jamnt fordelad. Det finns mest forskning om
diskriminering som har samband med etnisk tillhorighet.

Den nordiska forskning om metoder for att forebygga diskriminering i
samband med rekrytering som identifierats i denna forskningsoversikt ar
begriansad. Om man ser till rekryteringsprocessens olika faser finns det
studier om det forebyggande arbetet som ror urvalsfasen och
anstallningsintervjuer. Merparten av de studier som handlar om

30



forebyggande arbete dr dock av mer generell karaktar och undersoker
effekterna av — eller arbetsgivarnas attityder till — olika insatser som
syftar till att motverka diskriminering eller skapa mer inkluderande
organisationer.

Studier av risken for diskriminering vid andra rekryteringsforfaranden
an urvalsrekrytering saknas emellertid nistan helt. Den enda studien pa
detta tema ar en islindsk studie dar kvinnliga styrelsemedlemmar i

22 borsnoterade islindska foretag intervjuades om sina erfarenheter av
hur foretag rekryterade verkstallande direktorer. Dessa rekryteringar
sker ofta slutet och pa ett sitt som lagger stor vikt vid styrelse-
medlemmarnas kontaktnit och listor 6ver kandidater som i forvag har
identifierats som aktuella for tjinsten. Detta genererar en process som
enligt informanterna leder till en exkludering av kvinnor.®

Informationsinsamling om kandidater och urval

Det finns en klar 6vervikt av studier om beror rekryteringsfaserna
informationsinsamling och urval. Flertalet studier ar korrespondens-
studier, dar forskarna skickar ett stort antal fiktiva ansokningar till
utlysta tjanster och darefter analyserar vilka kandidater som kallas pa
intervju. Forskarna skickar ut ansokningar dar de sokande har identiska
kvalifikationer, men dar forskarna varierar de sokandes bakgrund
genom att exempelvis dndra alder eller anvinda olika namn som
signalerar olika etniska tillhorigheter.

9 Kristjansdottir och Gunnarsdottir (2021).
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Arbetss6kande med arabiskklingande namn far farre
kallelser till anstéllningsintervjuer

Forskare har i flera studier skickat in fiktiva arbetsansékningar till en
stor méangd utlysta tjanster. Konsekvent visar dessa studier att arbets-
sokande med det som forskarna beskriver som ett arabiskklingande
namn far farre kallelser till intervjuer dn vad som ar fallet for sokande
med nordiska namn eller dar annan information visar att den s6kande
har sin bakgrund i exempelvis Norden, Europa eller Nordamerika.™

Sarskilt anmarkningsvirt i sammanhanget dr att inga av de publicerade
studierna har funnit nagot resultat som talar emot denna slutsats.
Resultaten ar i dessa avseenden siledes synnerligen robusta. Det monster
som beskrivits ovan kvarstar dven i studier dar forskarna har gjort de
sokande med icke-nordisk bakgrund mer kompetenta &dn 6vriga
sokande.” Det giller ocksé studier dar ansokningarna fréan kandidaterna
med icke-nordisk bakgrund &ar skrivna med mycket god grammatik

och dir den s6kande béde har arbetslivserfarenhet och utbildning med
tydlig relevans for den aktuella tjansten.™

Forskning visar dartill att den urvalsdiskriminering som beskrivs ovan
ar oberoende av tjanstens kvalifikationsgrad och av arbetsmarknads-
sektor (dven om nagon studie finner att den ar storst i privat sektor).'
En studie visar att forekomsten av diskriminering vid rekrytering som
har samband med etnisk tillhorighet minskar med storleken pa

10 Ahmad (2020a); Ahmad, (2020b); Aldén, Bastani och Hammarstedt (2021); Birkelund,
Chan, Ugreninov, Midtbgen och Rogstad, J. (2019); Birkelund, Heggeba och Rogstad
(2017); Bursell, Bygren och Gahler (2021); Carlsson, Fumarco och Rooth (2018);
Carlsson, Reshid och Rooth (2018); Dahl och Krog (2018); Di Stasio, Lancee, Veit och
Yemane (2021); Di Stasio och Larsen (2020); Eriksson, Johansson och Langenskiéld
(2017); Ravn och Bredgaard (2021); Veit och Thijsen (2021); Vernby och Dancygier
(2019); Villadsen och Wullf (2018).

11 Ahmad (2020a); Vernby och Dancygier (2019).

12 Bursell, Bygren och Gahler (2021); Vernby och Dancygier (2019).

13 Di Stasio, Lancee, Veit och Yemane (2021).
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organisationen i offentlig sektor, men 6kar med storleken pa
organisationen i privat sektor.'

Grannskapseffekter: risken for diskriminering 6kar om den
sokande bor i ett socioekonomiskt utsatt bostadsomrade

Ett par studier undersoker hur grannskapseffekter paverkar risken for
diskriminering som har samband med etnisk tillhorighet vid rekrytering.
Grannskapseffekter utgar fran ett antagande om att risken for
diskriminering 6kar om den sokande bor i ett bostadsomrade med laga
inkomstnivaer och hog arbetsloshet jamfort med sokande fran bostads-
omraden med hogre inkomster och 1ag arbetsloshet.™

Resultaten visar att individer som ar bosatta i ett bostadsomréde med laga
inkomstnivaer och hog arbetsloshet utsitts for urvalsdiskriminering nar
de uppfattas ha, vad forskarna i sin forskningsartikel beskriver som
“typiska Mellanosternnamn”.'® Detsamma giller inte personer med
traditionellt svenska namn och svensk bakgrund frin samma omraden
(det vill sdga sokande med traditionellt svenska namn och annan
information som pekar pa att den s6kande har sitt ursprung i Sverige). Det
finns dven andra studier som har undersokt grannskapseffekter. De pekar
ocksa pa att bostadsomrade kan paverka maojligheten till anstéllning.” Det
ar inte omradets etniska sammanséttning som ar det avgorande, utan hur
socioekonomiskt utsatt omradet ar." Att bo i ett bostadsomrade som dr
socioekonomiskt utsatt skapar ett hinder for integration pa arbets-
marknaden, vilket blir sarskilt utmanande for individer som redan har
svart att fa jobb.

14 Villadsen och Wullf (2018).

15 Carlsson, Reshid och Rooth (2018).
16 Carlsson, Reshid och Rooth (2018).
17 Wixe och Petersson (2020).

18 Wixe och Petersson (2020).
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Meriter och erfarenheter hos arbetssékande tolkas pa olika
satt beroende pa uppfattad etnisk tillhérighet

Nagra studier visar att meriter och erfarenheter hos arbetssékande tolkas
olika beroende pa hur den som rekryterar uppfattar den arbetssokandes
etniska tillhorighet. Manliga kandidater med arabiskklingande namn
som enbart har varit sysselsatta i egen firma har lagre svarsfrekvens pa
sina ansOkningar jamfort med manliga kandidater som har haft en
anstillning. Denna skillnad géllde inte for kvinnliga arbetssokande med
arabiskklingande namn. For manliga kandidater med svenskklingande
namn har den tidigare anstillningsformen daremot mindre betydelse for
ivilken utstrackning man kallas pé intervju."

Forskning visar dven att sokande som i sin jobbansokan signalerar att de
har en muslimsk tro eller pa annat satt signalerar en anknytning till
islam har svérare att bli kallade till intervju jamfort med andra arbets-
sokande med bakgrund i lander med muslimsk majoritet, men som i sin
ansokan inte signalerade att de var troende.?° En studie pavisar dven att
sokande som signalerar att de har muslimsk och judisk tro viljs bort i
visentligt hogre grad dn s6kande som beskrivs som kristna.?

19 Aldén, Bastani och Hammarstedt (2021).

20 Di Stasio, Lancee, Veit och Yemane (2021); Eriksson, Johansson och Langenskidld
(2017).

21 Eriksson, Johansson och Langenskiéld (2017).
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Likhetsgynnande effekter: kvinnliga rekryterare rekryterar
kvinnor till kvinnodominerade arbetsplatser

Flera studier undersoker skillnaden i positiv svarsfrekvens pa ansékningar
till utlysta tjanster baserat pa vilket kon arbetsgivaren uppfattar att de
sokande har. Det finns inga tydliga resultat som visar att svarsfrekvensen
skiljer sig at beroende pa vilket kon den s6kande har.?2 Daremot visar
forskning att urvalet av sokande paverkas av om tjansten finns i branscher
eller pd arbetsplatser som redan ar kvinno- eller mansdominerande.
Urvalet kan i viss utstrackning dven paverkas av om den som genomfor
rekryteringen dr kvinna eller man.

Har pekar forskning pé att sokande som uppfattas som kvinnor har en
relativ fordel vid ans6kningar till kvinnodominerade yrken, till tjinster pa
kvinnodominerade arbetsplatser och nar den som genomfor rekryteringen
ar en kvinna. Denna likhetsgynnande effekt foreligger dock inte eller ar
viasentligt svagare for sokande som uppfattas som méan nar det géller mans-
dominerande yrken och arbetsplatser.?* Men det finns samtidigt resultat
som visar att manliga rekryterare tenderar att gynna manliga arbets-
sokande vid rekrytering till yrken dir det inte rader nagon konsobalans.?*

Utover de studier som tagits upp ovan har ocksa en studie inkluderats som
ror huruvida det finns en skillnad i hur kompetens varderas hos s6kande av
olika kon till akademiska tjanster vid universitet i Island, Norge och
Sverige. Har visar resultaten att kvinnliga kandidater bedoms som mer
kompetenta i relation till den utlysta tjinsten dn manliga, trots de facto
identiska meriter.2®

22 Bygren, Erlandsson och Géahler (2017); Bygren och Gahler (2021); Klysing, Renstrém,
Gustavsson och Lindqvist (2021); Bertogg, Imdorf, Hyggen, Parsanoglou, Dimitris och
Stoilova (2020); Birkelund, Lancee, Larsen, Polavieja, Radl och Yemane (2022).

23 Ahmed, Granberg och Khanna, 2021; Carlsson och Eriksson (2019 b).

24 Erlandsson (2019).

25 Carlsson, Finseraas, Midtbgen och Rafnsdéttir (2021).
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Stereotyper om kon riskerar att missgynna kvinnor

En av de inkluderade studierna visar att gifta kvinnor som uppger att de bor
tillsammans med sin partner 16per en 6kad risk att missgynnas i samband
med ansokningar till tjinster som befinner sig pa stort geografiskt avstand
(>50 kilometer) fran den ort dar den s6kande bor.2¢ Forskarna drar slut-
satsen att arbetsgivare inte tror att kvinnor blir lika langvariga pa den
tjansten, pa grund av deras forestéllning om att kvinnor forvéntas ta storre
ansvar for hem och familj, vilket férsvaras av en lang pendlingsstracka.?”

Ett par studier studerar effekter av eller attityder till atgarder som syftar
till att skapa mer jaimstillda villkor mellan méan och kvinnor pa arbets-
marknaden, sisom exempelvis dndrad lagstiftning. En av dessa studier
undersoker effekterna av den lagstiftning som inférdes i Norge 2006 och
som innebir att minst 40 procent av medlemmarna i borsnoterade
foretags bolagsstyrelser ska vara kvinnor.?® Innan reformen inférdes
framfordes farhdgor om att de kvinnor som hade rekryterats for att méta
lagstiftningens krav skulle komma att ha lagre kompetens. Under-
representationen av kvinnor i bolagsstyrelserna antogs bero pa att det inte
fanns tillrackligt ménga kvalificerade kvinnor. I kontrast till detta visar
forskningsresultaten att de nya kvinnliga styrelsemedlemmarna var mer
kvalificerade utifran fler relevanta meritkrav an tidigare ledaméter.?®

Vidare visar studien att inkomstskillnaderna mellan mén och kvinnor i
bolagsstyrelserna minskade efter reformens genomfoérande. Daremot fann
studien inga belidgg for nagra spridningseffekter till den 6vriga arbets-
marknaden, till exempel genom att det tillsattes fler kvinnliga chefer

eller att karridrmojligheterna forbattrades generellt for kvinnor pa
arbetsmarknaden.

26 Brandén, Bygren och Gahler (2018).
27 Brandén, Bygren och Gahler (2018).
28 Bertrand, Black, Jensen och Lleras-Muney (2019).
29 Bertrand, Black, Jensen och Lleras-Muney (2019).
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Arbetsgivare mindre benagna att anstélla personer med
funktionsnedséattning

En studie undersoker skillnader i hur benigna arbetsgivare sjdlva
bedomer att de skulle vara att anstilla arbetssokande med fysisk
funktionsnedsittning.3° Studien visar att tveksamheten till att anstilla
personer med fysisk funktionsnedsattning kvarstar dven pa arbetsplatser
som anses vara tillgdngliga och anpassade for personer med funktions-
nedsiattning. Det antyder att det kan vara andra faktorer dn faktisk fysisk
tillganglighet och mojligheter att utfora de aktuella arbetsuppgifterna
som ligger bakom att arbetsgivare tvekar att anstilla sokande med
funktionsnedsittning.

Andra studier pavisar att bade personer med fysiska funktionsned-
sattningar (forutom horselnedsattningar) och neuropsykiatriska
funktionsnedsittningar (exempelvis adhd) riskerar att bedomas pé ett
mer patagligt negativt sitt av arbetsgivare och hur vil de skulle passa in i
den befintliga arbetsgruppen.™

Sannolikheten att bli kallad till en arbetsintervju sjonk med cirka

50 procent om den sokande meddelade att hen anvinde rullstol.32 Detta
gillde i synnerhet yrken som innebar mycket kundkontakter, som
exempelvis séljare. Det kan, enligt forskarna, tolkas som att arbets-
givaren tar hansyn till formodade kundpreferenser i sitt urval av
sokande. I dessa kontakter antas synliga funktionsnedséttningar vara
foremal for diskriminerande och negativa preferenser bland
arbetsgivarnas kunder.33

30 Shamshiri-Petersen och Krogh (2020).

31 Fyhn, Sveinsdottir, Reme och Sandal (2021).
32 Bjernshagen och Ugreninov (2021).

33 Bjgrnshagen och Ugreninov (2021).
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Andra studier undersoker huruvida information till arbetsgivaren om
mojligheter till finansiellt stod vid anstéllning av en person med
funktionsnedséttning minskar tendensen att vilja bort arbetssokande
med funktionsnedsittning under rekryteringens urvalsfas.3* Resultaten
visar att informationen hade en viss positiv effekt. Men effekten var langt
ifran tillracklig for att helt fa bort skillnaden i forutsattningarna i urvalet
mellan personer utan respektive med funktionsnedsittning.3®

Tva studier visar att arbetsgivare har forestédllningar om att personer med
funktionsnedsattning har nedsatt arbetsformaga och svarigheter med
social integrering.3¢ Arbetsgivare tenderar att legitimera diskriminering
av personer med funktionsnedsittning genom att hianvisa till bristande
tillganglighet pa arbetsplatsen, vilket enligt dem skulle férsvara for
personer med funktionsnedsattningar att utfora sina arbetsuppgifter.3”
Resultaten av dessa studier visar, enligt forskarna, att det hos arbets-
givare finns mer eller mindre underforstddda antaganden om den

ideale anstillde.

Positiva svar pa ans6kningar minskar med stigande alder

Flera studier undersoker forekomsten av diskriminering som har
samband med &lder i rekryteringsprocessens urvalsfas. Resultaten pekar
pa att frekvensen positiva svar pa ansokningar till utlysta tjanster borjar
minska redan i fyrtiodrsaldern, for att sedan vara mycket 1ag for
arbetssokande nira de aldrar som giller for dlderspension.3®

34 Bjernshagen och Ugreninov (2021); Fyhn, Sveinsdottir, Reme och Sandal (2021);
Shamshiri-Petersen och Krogh (2020).

35 Shamshiri-Petersen och Krogh (2020).

36 Chhabra (2021); @sterud (2022).

37 @sterud (2022).

38 Carlsson och Eriksson (2019 a); Eriksson, Johansson och Langenskidld (2017).
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Forskarna menar att arbetsgivares stereotypa bild av de s6kandes
professionella ambitioner, flexibilitet och forméga att lira sig nya
arbetsuppgifter i takt med stigande alder delvis kan forklara alders-
diskriminering pa arbetsmarknaden.®® Den tilltagande trenden att
arbetstagare vill forldnga sitt arbetsliv motsvaras inte av en positiv syn
bland arbetsgivare pa att ha fler dldre anstéallda eller kalla dldre personer
till anstallningsintervjuer.4°

Transpersoner viljs bort trots likvardiga meriter

Tvéa studier i forskningsoversikten undersoker diskriminering som har
samband med konsoverskridande identitet eller uttryck. I den ena studien
har fiktiva jobbansokningar sints ut till en stor mangd utlysta tjanster.
Resultatet visar att arbetsgivare tenderar att vilja bort transpersoner som
har likvardiga meriter med icke-transpersoner i samband med urval till
tjanster inom sévil mans- som kvinnodominerade yrken. Nagot sddant
missgynnande kan forskarna inte pévisa nér det géller yrken med jamn
konsbalans.* I den andra studien virderar HR-specialister fiktiva
sokande till en tjanst och da pavisades ingen tendens till missgynnande
av HBTQI-personer.*?

Intervjuer, tester och referenstagning

Det finns begriansat med forskning om rekryteringsfasen: intervjuer, tester
och referenstagning. De studier vi har identifierat i forskningsoversikten
visar pa skillnader i hur arbetssokande med namn som forskarna anser
signalerar bakgrund i Mellanostern respektive svensk eller nordisk
bakgrund bedoms vid anstillningsintervjuer.

39 Carlsson och Eriksson (2019 a); Solem (2020).

40 Solem (2020).

41 Granberg, Andersson och Ahmed (2020).

42 Klysing, Renstrém, Gustavsson och Lindqvist (2021).
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Svenskhet eller nordiskhet — en fardighet eller merit i sig

Arbetsgivare hanterar sokande med arabiskklingande respektive svensk-
klingande namn pé olika satt i samband med intervjuer, tester och
referenstagning, vilket kan ha diskriminerande effekter. Vid forberedelser
infor fiktiva anstéllningsintervjuer tenderar rekryterare exempelvis att
vilja stilla fler frdgor om arbetsrelevanta fardigheter och formagor till
sokande med namn som signalerar svensk bakgrund.** Nar den sokande
ddremot har ett namn som signalerar bakgrund i Mellandstern inriktar
sig arbetsgivaren i storre utstrackning pa huruvida den arbetssokande
har viarderingar och beteenden som sammanfaller med stereotypa
forestillningar om kulturella normer. Arbetsgivarna fokuserar dven,
enligt denna forskning, pa hur den arbetssokande forvintas passa in i den
tilltanka arbetsgruppen. Dessa skillnader i vilka fragor som betonas i
intervjusituationen och nir informationen sammanstills om en individ
antas leda till nackdelar for skande med bakgrund i Mellanostern,
eftersom arbetsgivaren har samlat in mer konkret och tjansterelevant
information for sokande med svensk bakgrund.**

Det finns ocksé intervjubaserade studier som stirker bilden av att till
exempel svenskhet eller nordiskhet kan betraktas som en fardighet eller
merit i sig och som den arbetssokande kan dra arbetsmarknadsmaéssiga
fordelar av.*® T andra studier framkommer att personer som invandrat till
Norden upplever att ett 6verdrivet stort fokus pa fardigheter i det
inhemska spréaket samt svarigheter att fa sina tidigare arbetslivs-
erfarenheter, fairdigheter och kunskaper erkdnda av arbetsgivarna,

utgor patagliga hinder for en jamlik arbetsmarknadsetablering.4®

43 Wolgast, Bjérklund & Backstrém (2018).

44 Wolgast, Bjérklund och Backstrém (2018).

45 Lindheim (2021); Friberg och Midtbgen (2018).

46 Lehtovaara och Jyrkinien (2021); Nare och Cleland Silva (2021).
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Forskning visar att utrikes fodda anvander fler jobbsokningsmetoder an
inrikes fodda.#” En studie visar att det ar storre sannolikhet att utrikes
fodda fatt sitt arbete via informella kontakter &n inrikes fodda. For utrikes
fodda tenderar emellertid de arbeten som erhélls via informella kontakter
att vara simre betalda dn arbeten som erhalls via andra kanaler.4®
Forskarna bakom studien tolkar dessa resultat som att erfarenheterna hos
utrikes fodda vad giller att fa arbeten via traditionella jobbsoknings-
kanaler ar sa negativa att de dr villiga att acceptera de arbeten med samre
16n och villkor som de har mgjlighet att fa via sina privata nétverk.*

47 Carlsson, Eriksson och Rooth (2018).
48 Carlsson, Eriksson och Rooth (2018).
49 Carlsson, Eriksson och Rooth (2018).
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Avslutande diskussion

I denna forskningsoversikt har vi sammanstallt resultat frén aktuell
forskning om risker for diskriminering vid rekrytering. Vi hoppas att
forskningsoversikten kan utgora ett kunskapsunderlag som ger stod i
arbetet for en rekryteringsprocess fri fran diskriminering.

Forskningsoversikten gor inte ansprak pa att tacka in all relevant
forskning. En forskningsoversikt beskriver forskningsldget vid en viss
tidpunkt. Vi kan konstatera att det finns en del forskning om urvals-
processen i rekryteringar — vem som kallas till intervju och vem som inte
gor det. Daremot finns det endast sparsamt med forskning om risker for
diskriminering i andra faser av en rekryteringsprocess. Vi kan ocksé
konstatera att de studier som finns inte tacker samtliga diskriminerings-
grunder i samma utstrackning. Delvis kan vi anta att detta beror pa
metodologiska svirigheter. Inom ramen for denna forskningsoversikt har
vi endast identifierat ett fatal artiklar om rekrytering som forebygger
diskriminering.

I detta avslutande kapitel sammanfattar vi resultaten i ndgra 6vergripande
slutsatser. Avslutningsvis beskriver vi vad arbetsgivare och rekryterare
bor tdnka pa for att rekrytera utan att diskriminera.

Bortvald och diskriminerad

I forskningsoversikten framkommer att vissa individer blir bortvalda
tidigt i processen nar de soker arbete inom olika branscher och sektorer pa
den nordiska arbetsmarknaden.

Det forefaller som att arbetssokande utsitts for diskriminering som har
samband med etnisk tillhorighet eller religion, sarskilt personer som
uppfattas vara muslimer. Forskningsoversikten visar att om den arbets-
sokande har vad forskarna beskriver som ett arabiskklingande namn,
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innebar det en visentligt 14gre grad av positiva svar fran arbetsgivarna.
Arbetssokande med arabiskklingande namn far farre kallelser till
intervjuer 4n sokande som uppfattas ha det som forskarna beskriver som
ett nordiskklingande namn. Arbetssokande med arabiskklingande namn
eller en bakgrund som signalerar att de har sitt ursprung utanfor Europa
viljs bort dven nar de 4r mer kompetenta dn 6vriga sokande.

Forskning visar ocksa pa nagot som kallas for grannskapseffekter. Det
avser huruvida risken for diskriminering 6kar om den s6kande bor i ett
visst bostadsomrade jamfort med sokande bosatta i andra bostads-
omraden. Forskning pekar pa att individer som ar bosatta i ett
socioekonomiskt utsatt bostadsomrade utsétts for ytterligare urvals-
diskriminering nar de dessutom uppfattas ha, vad forskarna kallar,
“typiska Mellanésternnamn”. Det géller inte personer med traditionellt
svenska namn och svensk bakgrund frdn samma omraden (det vill sdga
sokande med namn traditionellt svenska och annan information som
pekar pa att den sokande har sitt ursprung i Sverige).

Det framkommer dven att rekryterare har en tendens att stélla fler fragor
om arbetsrelevanta fardigheter och forméagor till sokande med namn som
signalerar svensk bakgrund. Nar den sokande daremot har ett namn som
signalerar bakgrund i Mellandstern visar forskning att arbetsgivaren i
storre utstrackning tenderar att fokusera pa den arbetssokandes
varderingar och beteenden.

Vidare visar forskning pa en aldersdiskriminering som innebar att
sokande mer séllan kallas pa intervju efter fyrtiodrséldern. Den till-
tagande trenden att arbetstagare vill forldnga sitt arbetsliv motsvaras inte
av en mer positiv syn bland arbetsgivare pa att ha fler personer narmare
pensionsaldern anstillda, eller kalla dem till anstillningsintervjuer.

Aven om det inte finns s mycket forskning om hur ansékningar fran
personer med funktionsnedséttning hanteras i rekryteringsprocesser,
pekar nagra artiklar pa att personer med funktionsnedsattning tenderar
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att véljas bort. Det kan, enligt forskarna, tolkas som att arbetsgivaren tar
hénsyn till formodade kundpreferenser i sitt urval av sokande. I dessa
kontakter antas synliga funktionsnedsittningar vara foremal for
diskriminerande och negativa preferenser bland arbetsgivarnas kunder.

Normer om anstéllningsbarhet och den ideale
anstallde riskerar leda till diskriminering vid
rekrytering

Forskningsoversikten visar att det forekommer risker for diskriminering
pa arbetsmarknaden— i synnerhet i samband med urval av kandidater till
anstillningsintervjuer.

En mojlig forklaring till diskriminering i urvalsprocessen som lyfts i den
forskning vi har tagit del av ar att arbetsgivares rekryteringsprocesser
fargas av sndva normer och ideal som antas vara kopplade till individers
egenskaper snarare dn meriter. Det handlar 4ven om arbetsgivares och
rekryterares attityder till och forestdllningar om vem som anses vara
anstillningsbar. Den som uppfattas som den ideale anstillde blir
tongivande for huruvida en sékande anses lamplig eller inte for den utlysta
tjansten. Dessa idéer kan, visar nagra av de forskningsartiklar vi har tagit
del av, bygga pa forutfattade meningar och férdomar som kan kopplas till
diskrimineringsgrunderna. Ett exempel dr uppfattningen att personer med
funktionsnedsittning som antas ha nedsatt arbetsforméga och svarigheter
att vara bade produktiv och socialt integrerad.

I stéllet for att vardera arbetssokandes formagor utifran deras meriter och
kompetenser, bedoms sokande efter andra parametrar baserade pa
fordomar, stereotypa forestallningar och negativa attityder. En slutsats ar
darfor att varje arbetsgivare maste sidkerstilla att rekrytering sker utifran
meriter och inte utifrdn férdomar och forestillningar om vem som lever
upp till att vara en ideal anstdlld. Annars kan det resultera i att manniskor
med adekvata meriter diskrimineras och hindras p& arbetsmarknaden
trots att de uppfyller de kravprofiler som har satts upp for de sékta jobben.
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Kunskapsluckor i forskningen

Forskningsoversikten visar att det finns kunskapsluckor om risker for
diskriminering vid rekrytering. De studier vi har inkluderat i denna
forskningsoversikt ar ojamnt fordelade, savil 6ver rekryteringsprocessens
olika faser som 6ver de olika diskrimineringsgrunderna.

Det finns relativt omfattande forskning om hur arbetssokande viljs ut for
intervju. Daremot finns endast begrinsat med forskning om rekryterings-
processens andra faser sdsom hur ett rekryteringsbehov identifieras och
formuleras, hur annonser utformas, vilka strategier som anvinds for att
né ut till potentiella arbetssokande samt hur intervjuer och tester genom-
fors. En slutsats ar darfor att det ar angelaget med ytterligare forskning
kring risker for diskriminering vid rekryteringsprocessens samtliga faser.

Det saknas dven studier om tjanstetillsdttningar som sker via mer
informella eller slutna processer, till exempel via privata och professionella
nitverk eller dar arbetsgivaren direkt kontaktar den de 6nskar rekrytera.
Samtidigt pekar forskning pa att denna typ av tillsattningsprocesser som
utgdr fran en individs nitverk ar centrala for hur ojamlikheter som har
samband med diskrimineringsgrunderna uppkommer och reproduceras.®°

Var genomgang av forskningsartiklarna pekar dven pa kunskapsluckor nar
det giller forebyggande metoder for att motverka diskriminering vid
rekrytering. Det vore darmed onskvirt med mer forskning om olika typer
av insatser som ska forebygga diskriminering i rekryteringsprocesser.

50 McDonald (2011).
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Rekrytera utan att
diskriminera

Arbetsgivare har en skyldighet att leva upp till diskrimineringslagens
krav pd aktiva atgarder for att forebygga diskriminering och pa annat
sétt verka for allas lika réattigheter och mdjligheter oavsett kon, konséver-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell ldggning och alder i
samband med rekrytering.®' Det innebér att arbetsgivare ska bedriva ett
forebyggande och fraimjande arbete for att motverka diskriminering och
pa annat sitt verka for allas lika rattigheter och majligheter oavsett
diskrimineringsgrund inom omradet rekrytering och befordran.

Arbetet ska ske kontinuerligt i fyra steg. Arbetsgivare ska undersoka,
analysera, atgarda och folja upp samt utvirdera risker for diskriminering
inom omradet rekrytering och befordran — som ar ett av fem omraden
som omfattas av de aktiva atgidrderna.5?

Undersok risker och hinder

Arbetet med att identifiera risker och férebygga diskriminering i
samband med rekrytering méste bedrivas langsiktigt, kontinuerligt och
systematiskt. Arbetet innebér att aktiva atgiarder behover bedrivas som
en integrerad del av den 16pande ordinarie verksamheten och inte i form
av enstaka punktinsatser.

51 3 kapitlet diskrimineringslagen.
52 3 kapitlet 2—-5 §§ diskrimineringslagen.
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Som arbetsgivare ska du undersoka vilka hinder som finns for att ge
alla lika mojlighet att soka lediga anstillningar och lika mojlighet till
befordran. Det kan bland annat gilla att se Gver obefogade eller
omotiverade krav i platsannonser nir det giller kompetens, bakgrund
eller utbildning.

Exempel pa vad du kan undersoka:

e  Hur ser vara rutiner ut for att ta fram kravprofiler?

e Vilken typ av kompetens kravs for tjansten (vid varje enskild
rekrytering)?

e Vilken rekryteringsform anvinder vi? Urvals-, direkt-, anbuds- eller
intern rekrytering?

e  Hur ser mdjligheterna ut for intern rekrytering och befordran?

Analysera orsaker

Efter undersokningen ska du som arbetsgivare analysera orsakerna till
upptéckta risker och hinder. Det handlar alltsa om att reflektera,
analysera och dra slutsatser om de eventuella risker och hinder som har
upptickts. Det kan ocksa hdnda att du som arbetsgivare behover ga
tillbaka och gora fler undersokningar for att fa fram risker och hinder
som forst inte visade sig.

Exempel pa vilka fragor du som arbetsgivare kan behova stélla nar du
analyserar riskerna:

e Vilka nér vi ut till och vilka nér vi inte ut till nar vi soker
medarbetare?

e  Hur formulerar vi behorighetskrav och meritkrav till vara tjanster?

e Pivilka grunder fattar vi beslut i rekryteringsprocesserna?
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Atgirda hinder och risker, félja upp och utvirdera

I de tva avslutande stegen ska du som arbetsgivare genomfora de
forebyggande och fraimjande dtgidrder som du har bedomt som skiliga
mot bakgrund av undersékningen och analysen. Som arbetsgivare ska du
alltsd bedoma vilka konkreta dtgiarder som ska genomforas. Det gar inte
att generellt ange vilka dtgarder som ska vidtas, utan det fir bedomas
med hinsyn till behov, resurser och andra omstiandigheter i det enskilda
fallet. Men huvudregeln ar att du som arbetsgivare ska genomfora
atgirder for att undanrdja de risker eller andra hinder som har upptéckts.
Atgirder ska tidsplaneras och genomforas s& snart som mojligt.s®

Det sista steget ar att folja upp och utvardera undersokningen, analysen
och dtgiarderna. Nar det ar klart ska erfarenheterna fran utvarderingen
g4 att anvanda i steg ett (undersokningen), det vill sdga i nista cykel av

arbetet med aktiva atgarder som ska genomforas fortlopande.

Fragor att stélla sig vid rekrytering

Forskning som undersoker forebyggande atgarder i rekryterings-
processens urvalsfas visar att risken for diskriminering minskar om
varderingen av de sokandes kompetens sker systematiskt utifran i forvag
specificerade kriterier och med beslutsstod.®*

Avslutningsvis lyfter vi darfor ett antal fragor som du som rekryterar kan
stilla dig infor en rekrytering.

53 3 kapitlet 3 § diskrimineringslagen.
54 Wolgast, Backstrom & Bjorklund.
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Kravprofil:

Kan det finnas risker fér diskriminering nédr du som
arbetsgivare formulerar krav for en tjanst?

Det kan finnas risker for diskriminering om du stéiller krav pa
fardigheter som inte behovs for en tjanst. Det ar viktigt att sidkerstilla
att organisationen inte bygger in osakliga hinder som kan leda till
diskriminering for individer i vissa grupper i tjansternas utformning, till
exempel avseende funktionsnedséttning eller sprakkunskaper. Att stélla
krav pa korkort i en platsannons nar det inte behovs for tjansten kan till
exempel leda till att personer med funktionsnedséttning diskrimineras.

Det finns dven andra typer av obefogade krav som kan riskera att leda till
diskriminering. Det kan handla om att stilla krav péa flytande svenska,
trots att det inte behovs for att kunna utfora arbetet.

Fundera 6ver:

e Harvien tydlig kravprofil som beskriver kompetenserna for
den aktuella tjansten?

e Vilken typ av kompetens krévs for tjansten?

e Kan vi systematiskt utvardera kompetenskraven vid en
intervju?
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Rekryteringsform:

Spelar det nagon roll vilken rekryteringsform du anvander?
Forskning visar att endast en minoritet av tjinsterna pé arbetsmarknaden
tillsatts via 6ppna utlysningar.s® En stor andel av tjinsterna pa arbets-
marknaden tillsdtts pd andra sitt, till exempel via privata och
professionella natverk. Det sker &ven genom handplockning fran arbets-
givaren (sa kallad anbudsrekrytering) eller via sa kallade direkt-
rekryteringar (det vill sdga dir den anstallde anstélls direkt utan att
arbetsgivaren inviantar nagon speciell ansokningstid och dar ingen tjanst
behover ha varit utlyst).

Fundera 6ver:

e Har vi sékerstallt att organisationen inte bygger in onédiga
hinder for sokande nér vi valjer rekryteringsform?

55 Wolgast och Wolgast (2021).
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Urval:

Finns det risk for att individer ur vissa grupper séllan far
chansen att komma pa intervjuer av skidl som kan har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna?

Urval av kandidater kan g till pa flera olika sétt. Oavsett vilken metod
som anvands vid urval ar det viktigt att vara uppmaérksam pé att alla
kandidater behandlas lika.

Fundera 6ver:

e Har vi ett strukturerat urval av kandidater utifran
kompetenskraven i den aktuella tjansten?

e Anvander vi exempelvis standardiserade ansékningsformular
for att sékerstalla att samma typ av information efterfragas av
alla s6kande i den forsta informationsinhdmtningen?

e Efterfragar vi endast information som pa ett konkret satt kan
knytas till kompetenskraven?
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Beslut:

Spelar det nagon roll om du fattar beslut utifran magkansla
eller kompetensprofil?

Nir beslut ska fattas om vem som slutligen ska erbjudas en tjanst ar det
viktigt att utgé fran de krav pa meriter som har formulerats i tjinste-
beskrivningar och kravprofiler.

Fundera over:

e Har vilagt tillracklig tid och kraft pa att skapa en saklig
och heltackande bild av samtliga kandidaters kompetens,
férméagor och erfarenhet?

e Intervjuar vi alla pd samma satt och stéller vi samma fragor
till alla?

e  Staller vi fragor utifran kravprofilen och som &r relevanta for
den aktuella tjansten?

e Far alla genomféra samma arbetsprov och ges alla likvardiga
forutsattningar vid exempelvis testsituationen?

e  Staller vi samma fragor vid referenstagning?
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Bilaga 1: Metodbeskrivning

I denna bilaga beskriver vi det tillvigagdngsatt som har anvants nar vi har
tagit fram den systematiska forskningsoversikten. Att gora en systematisk
forskningsoversikt innebir att man sammanstiller (identifierar, valjer ut
och skriver fram resultaten fran) forskning som finns tillginglig om en
viss fraga vid en viss tidpunkt.' I detta fall handlar det om forskning om
risker for diskriminering och forebyggande arbete mot diskriminering vid
rekrytering. En viktig aspekt i den systematiska forskningsoversikten ar
att det ska vara mojligt for lasaren att folja med i den process som har lett
fram till urvalet av publicerad forskning.

Nar du laser denna forskningsoversikt ar det viktigt att vara medveten

om att kunskap aldrig blir fardig. Perspektiv fordndras, nya resultat
tillkommer och gamla férkastas. Dessutom ar det viktigt att kdnna till att
en systematisk forskningsoéversikt, hur systematisk den dn utger sig for att
vara, aldrig kommer att ticka in all relevant forskning. Forskningsfragor
av den karaktir som vi har att gora med hér spanner 6ver flera discipliner
och teoribildningar. Olika termer anvinds for samma studieobjekt, och
omviant, samma term anvands for olika studieobjekt. Vid genomforandet
av forskningséversikter gors ett flertal val som paverkar vilken forskning
som slutligen fangas in i de sokningar som gors. Ibland leder vigvalen
fram till ett finmaskigt nat, och i andra fall ett mer grovmaskigt, vilket far
konsekvenser for vilka forskningsresultat som slutligen kommer att finnas
med i 6versikten.

1 Funck, Elin K. och Tom S. Karlsson (2021). Handbok fér systematiska litteratur- och
dokumentstudier inom samhéllsvetenskapen. Forvaltningshdgskolans rapporter
nummer 158.
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Syftet med den aktuella forskningsoversikten ar att besvara foljande
fragestillningar:

1. Hur ser det aktuella forskningsldget ut avseende risker for
diskriminering i rekryteringsprocessers olika faser?

2. Hur ser det aktuella forskningsldaget ut avseende metoder for att
forebygga diskriminering i rekryteringsprocesser?

Malsittningen med forskningsoversikten har varit att systematiskt
sammanstilla resultaten fréan all tillgdnglig forskning som belyser
fragestdllningarna ovan givet de avgransningar som specificeras i
forskningsoversiktens syften. I arbetet med forskningsoversikten har vi
anlitat forskarna Sima Nourali Wolgast och Martin Wolgast vid
institutionen for psykologi, Lunds universitet.

Avgransningar, sokord och s6kstrangar

I ett forsta steg har vi beslutat om avgransningar, sokord och sokstrangar
for forskningsoversikten. Avgransningar avser i detta sammanhang vilken
sorts vetenskaplig forskning som ska inkluderas. S6kord innebar vilka ord
eller termer man ska soka pa i aktuella databaser for att fainga upp
samtliga relevanta artiklar pd omradet. Sokstrangar syftar pa hur dessa
sokord ska sédttas samman i sokningar som blir sa traffsiakra som majligt i
forhallande till forskningsoversiktens syften.

Samtliga beslut och 6verviaganden vad giller soktermer och avgransningar
har diskuterats och beslutats i dialog mellan de anlitade forskarna och
representanter for Diskrimineringsombudsmannen.

65



I den aktuella forskningsoversikten har foljande avgransningar gjorts:

e Resultat fran forskning har definierats som resultat publicerade
i vetenskapliga tidskrifter med kollegial granskning (sa kallad
peer-review).

o  Aktuell har definierats som att artiklarna ska vara publicerade under
de senaste fem dren, det vill siga 2017—2022.

e  Att forskningen ska vara aktuell har ocksa definierats som att den ska
vara genomford pa en nordisk arbetsmarknad, vilket innebar att
forskningen helt eller delvis ska vara genomford med koppling till
arbetsmarknaden i nagot av de nordiska landerna.

I nista steg har forskarna omsatt forskningsoversiktens nyckelord till
sokningar i relevanta databaser 6ver vetenskaplig litteratur. Databaserna
som anviants for den aktuella Gversikten ar utvalda for att uppna god
tackning avseende relevanta forskningsfalt och tidskrifter. For att skapa
bra sokningar behover sékorden, det vill sdga de ord som anviands vid
sokningen, vara utformade pa ett sitt sa att vi fangar upp relevanta
artiklar pa omréadet, trots att begreppsanvindning och beteckningar ofta
kan variera i studierna.

I den aktuella forskningsoversikten var det darfor avgorande att

skapa traffsiakra sokord med koppling till diskriminering, risker for
diskriminering och férebyggande metoder for att motverka diskriminering
samt sokord for olika faser av rekryteringsprocessen.

For att identifiera dessa sokord har de anlitade forskarna tagit hjalp av
informationsspecialister vid Lunds universitetsbibliotek, jimfort med
andra internationella 6versikter pa liknande teman samt undersokt vilka
nyckelord och termer som anvéands i relevant vetenskaplig litteratur pa
omradet.
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Sokorden i forskningsoversikten organiseras darefter i sa kallade sokblock
som syftar till att ringa in 6versiktens fragestéllningar. I den aktuella
forskningsdversikten definierades f6ljande sokblock:

1. Diskriminering

2. Inkludering/jamlikhet
3. Rekrytering

4. Norden

Sokblock 1 och 2 formulerades for att finga upp bade artiklar som handlar
diskriminering i vid beméirkelse (sokblock 1) och artiklar som i stéllet
formulerar sin ansats "positivt” det vill sdga att de snarare anvander
begrepp som handlar om att dstadkomma inkludering, jamlikhet eller
liknande (sokblock 2).

Som kan ses ovan valde forskarna att inte skapa sokblock relaterade till de
olika diskrimineringsgrunderna eller till huruvida artiklarna handlade
om risker eller forebyggande atgarder. Skalet till detta var att forskarna
bedomde att detta skulle generera alltfor omfattande och komplexa
sokblock samtidigt som det dndéa skulle finnas en pataglig risk for att
relevanta artiklar inte skulle identifieras pa grund av att forfattarna
anvant nagot annat ord 4n de som inkluderats i sokblocken. Saker-
stillandet av att artiklarna var relevanta dven i detta avseende ldimnades
darfor till abstractgranskningen samt fulltextlasningen (se nedan).

Sokblocken kombinerades i tvé olika sokstrangar (sokblock 1+3+4
respektive sokblock 2+3+4) och sokningar gjordes i databasplattformen
Ebscohost, dar forskarna samsokte i databaserna Academic Search
Complete, Business Source Complete, MEDLINE, APA PsycInfo och
SocINDEX. Utéver detta gjordes separata sokningar i databaserna Scopus,
Web of Science och SwePub.
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Sokstrangar och resultat fran de olika sokningarna i respektive databas
redovisas i Tabell 1. Sokningar gjordes i titel, nyckelord och abstract.

Tabell 1. Antal triffar per fragestillning i respektive databas

Antal traffar| Antal traffar
Databaser fraga 1 fraga 2

Ebscohost

(Academic Search Complete, Business Source

Complete, MEDLINE, APA PsycInfo, SocINDEX) 1223 1135
Scopus 21 242
Web of Science 305 162
SwePub 105 172
Totalt antal traffar 1844 1711

Inkludering och exkludering - slutgiltigt urval

av artiklar

I nista steg granskade de tva forskarna titel och abstract for samtliga
traffar i de genomforda sokningarna for att ta stallning till om den
aktuella artikeln skulle genomga fulltextgranskning, det vill sdaga lasas i
sin helhet.

Titel- och abstractgranskningen syftar till att sdkerstilla att artikeln
uppfyller de uppstillda kriterierna for att inkluderas i den aktuella
forskningsoversikten. Utover de kriterier som redan redovisats lade
forskarna till att artiklarna skulle rora antingen risker for diskriminering i
samband med rekrytering eller férebyggande atgarder mot diskriminering
i samband med rekrytering. Vidare skulle artikeln rora ndgon av de
lagstadgade diskrimineringsgrunderna. Titel- och abstractgranskningen
gjordes avsiktligt ndgot 6verinkluderande, vilket innebar att om det
utifran titel och abstract var svart att avgéra om en viss artikel skulle
inkluderas eller inte gick den vidare till fulltextlasning for att sakerstilla

att relevanta studier inte exkluderades.
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Titel- och abstractgranskning genomfordes av de tva forskarna oberoende
av varandra. Déarefter ssmmanstalldes de inkluderade studierna frén bada
forskarna till en lista och dubbletter rensades ut. Detta resulterade i

130 artiklar som gick vidare till fulltextldsning.

Under fulltextldsningen ldstes samtliga artiklar i sin helhet och baserat pa
denna ldsning avgjordes om de kunde inkluderas i det slutliga urvalet av
artiklar till forskningsoversikten. Detta urval baserades pa samtliga
kriterier for inkludering och exkludering som redovisats tidigare. Aven
fulltextldsningen genomfordes av de tva forskarna oberoende av varandra,
varefter de tva listorna pa inkluderade artiklar som detta genererade slogs
samman och dubbletter rensades ut. Detta resulterade i ett slutligt urval
pé 47 artiklar som utgjorde underlaget for forskningsoversikten.

Narlasning och tematisering

I arbetet med forskningsoversikten laste bada forskarna samtliga artiklar.
Artiklarnas innehéll och resultat diskuterades och tematiserades kopplat
till forskningsoversiktens syften. For varje artikel granskades ocksa den
metod som anvénts i studien for att forskarna ocksa skulle skapa sig en
bild av hur forskningen pa omrédet ser ut rent metodologiskt och
darigenom kunna bidra till underlaget for de diskussioner som fors i
forskningsdversikten om begransningar i den aktuella forsknings-
litteraturen och behoven av framtida forskning. DO har darefter redigerat
den slutgiltiga texten.
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