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Abstrakt

Foretagspolicy paverkar rekryterarens val av nya medarbetare. Detta undersoktes i en
experimentell studie dé&r 120 studenter vid Lunds universitet deltog. Halften fick ta del av en
platsannons som var antingen rattviseinriktad eller lojalitetsinriktad. Déarefter fick de skatta
varme- respektive kompetensfragors lamplighet for en intervjusituation i forhallande till
tjansten. Sista steget i enkaten innehdll tre fiktiva cv:n som varierade kompetens i relation
med utlandskt/ svenskt namn. Var hypotes var att de som fick lasa lojalitetsannonsen skulle
fokusera mer pa varmefragor och social kompetens, och darmed skatta svenska kandidater
hdgre &n sokande med utlandskt ursprung. Det visade sig att hypotesen inte fick stod, men nér
faktorn kon las till fick vi signifikanta resultat bland manliga deltagare p=0,016. Tidigare
studier har visat tydliga samband mellan att foredra varmefragor fore kompetensfragor vid
social bedémning och aven hur ledningens betoning pa homogenitet bidrar till uppkomsten av
modern rasism (Fiske, Cuddy, Glick, & Xu, 2002; Petersen, & Dietz, 2005).

Vi vill tacka vara handledare Fredrik Bjorklund och Martin Béckstrom for deras stod,

kunskap och optimism under hela uppsatsprocessen. Ett stort tack till er!



Diskriminering av arbetssokande fran minoritetsgrupper:

Betydelsen av foretagspolicy och bedémningar av social kompetens
Diskriminering vid rekrytering ar ett fenomen som har vackt stor uppmarksamhet bland
forskare inom omraden som socialpsykologi och Human Resources Management. Som
rekryterare kan man bega allvarliga misstag utan att tanka pa det, fran att gora en felaktig

beddmning av ett cv till att stalla ovidkommande fragor vid en anstallningsintervju.

Men vilka &r egentligen de faktorer som ligger bakom fenomenet att personer fran andra
kulturer och med annan etnicitet sorteras bort vid rekryteringsforfarandet? Finns det nagon
skillnad i hur sékanden med annan etnisk bakgrund bemoéts av foretaget jamfort med svenska
sokanden? | denna uppsats vill vi belysa lite ndrmare hur foretagspolicyn, sokandes
karakteristika och fokus pa social kompetens i urvalsmomenten kan leda till en
diskriminerande social beddmning av kandidater med frammande kulturella bakgrunder.

Manga organisationer beddmer vilka kvalifikationer kandidaterna har, men lagger &ven
tonvikten pa att personen ska “passa in” i foretaget for att bygga en stark gemenskapskultur
(Jacobsen & Thorsvik, 2002). Det sags att foretagspolicy kan vara en aspekt som ligger
bakom det faktum att rekryteraren fokuserar pa socialrelaterade fragor sasom "ar du en Gppen
eller reserverad person” eller ”har du latt att tappa humoret” fore uppgiftsrelaterade sasom "ar
du effektiv och noggrann i ditt arbete”. Ett dverdrivet krav pa homogenitet kan dock leda till
att egenskaper och kompetenser knutna till arbetet som borde ha prioritering laggs at sidan.
Petersen & Dietz (2005) tar i sin artikel upp en studie av Brief (1998) dar han poangterar att
nar organisationer uppratthaller homogenitet i arbetsstyrkan pa arbetsplatsen ar det
oundvikligt att diskriminering uppstar gentemot arbetssokande fran minoritetsgrupper.
Efterstrdvandet av en homogen arbetsgrupp forklaras med en uppfattning om att homogen
arbetsstyrka paverkar foretagets lonsamhet positivt och resulterar i organisatoriska
framgangar (Petersen & Dietz, 2005). Jamstalldhetsombudsmannen, JamO (1999), papekar att
trots att manga anvander sig av detta argument vid rekryteringssammanhang finns det inte
nagra beldgg som sager att social kompetens eller samarbetsférmaga ar starkare och béttre hos
svenskar an hos personer fran andra kulturer. Med den senare argumentationen, kan man da
pasta att den diskriminering som uppstar vid homogena arbetsplatser &r ett rattfardigande for
en mer subtil form av rasism? Finns det nagon koppling mellan vart sékande efter homogena
grupper och eventuella dimensioner som underléttar for oss nér vi kategoriserar och bedémer

andra manniskor?



Det har konstaterats att det finns tva universella dimensioner i manniskors sociala kognition
som anvands i varseblivning och bedémning av andra bade pa grupp- och individniva (Fiske,
Cuddy, & Glick, 2007). Den forsta dimensionen omfattar varmerelaterade aspekter sasom
vanskap, hjalpsamhet, arlighet, palitlighet och moral medan kompetensdimensionen beror
aspekter sasom intelligens, fardigheter, kreativitet och effektivitet. Anledningen till att vi tittar
lite ndarmare pa varme och kompetensdimensioner ar pa grund av den tankbara relationen
mellan social kompetens och diskriminering av individer med frammande etnisk bakgrund.
Att foredra fler varmerelaterade fragor fore kompetensinriktade fragor vid ett intervjutillfalle
kan bero pa att man omedvetet har aktiverat ett behov av en specifik social férmaga hos
kandidaten. Vid motet med utlandska kandidater kan det resultera i att man sallar bort, och

darmed diskriminerar méanniskor med icke-svensk bakgrund (Jdmo, 1999).

Stereotyper, kategorisering, och fordomar

Walter Lippmann introducerade begreppet stereotyp redan pa 1920-talet och definierade det
som “forenklade bilder” i vara huvuden, av andra méanniskor och situationer i omvarlden
(Hinton, 2003). Dessa bilder &r dock inte alltid synonyma till sdker kunskap eftersom
omvaérlden ar for stor for att vi ska kunna ha kunskap om allt som finns och hénder kring oss.
Vi tolkar och handlar utifran det vi tror det ar ratt, inte utifran det som verkligen ar sant
(Hinton, 2003). Detta resonemang visar att det finns en begrénsning i manniskans kognitiva
formagor nar det galler att fa kunskap om saker. Som foljd konstrueras stereotyper for att gora
det lattare for manniskor att leva (Hinton, 2003). Det gar snabbare att bearbeta information
om man generaliserar och det blir lattare att leva tillsammans om man har samma vérderingar
och asikter (Fiske et al., 2002).

Den kognitiva synen pa stereotyper gor géllande att méanniskor har ett behov av att
kategorisera den sociala omvarlden for att fa forstaelse och sedan kunna interagera med den.
Kategorisering &r en nodvéandig kognitiv process som bidrar till av vi kan ta intryck av saker,
manniskor och sociala kontexter. Genom att placera en person i en viss kategori eller grupp,
ger vi individen gruppens karaktarsdrag, vilket bidrar till att vi kan forutsaga hur individens
beteende kommer att se ut. | ett gruppsammanhang brukar vi kalla den grupp vi sjalva tillhor
for egengrupp eller ingrupp, och de grupper vi inte tillhdr for framlingsgrupper eller
utgrupper. Tendensen &r saledes att vi bedomer framlingsgrupperna pa ett stereotypt och

negativt sétt, exempelvis nar vi anser att alla individer i en viss grupp &r likadana eller att de



inte &r lika kompetenta och intelligenta som vi. | ett rekryteringssammanhang kan detta
innebdara markbara effekter i urvalsproceduren. Hinton (2003) konstaterar att ”Om
kategorisering ar fundamental for kognitionen sa kan stereotyper mycket val vara en effekt av

kategoriseringsprocessen” (s.26).

Kulturen ar den huvudfaktor som styr stereotypernas innehdll och darfor ar det naturligt att
det finns olika stereotyper beroende pa vilken kulturgrupp man tillhér. Problematiken uppstar
eftersom manniskor grundar sina uppfattningar om rétt och fel i den kultur man tillhor, vilket
gor att kulturella normer blir sanningar istallet for att se kulturen som ett specifikt synsétt
(Hinton, 2003). Egentligen &r den kunskap vi far om omvarlden kulturellt bunden pa sa sétt
att vi har gemensamma uppfattningar i den kultur vi tillhér och géarna forsoker sprida vidare
den kulturella kunskapen till andra individer omkring oss (Hinton, 2003). Det kan vara svart

att ta av sig sina kulturella glastgon, och bedéma manniskor pa ett neutralt satt.

Ett vanligt resonemang kring stereotyper ar att dessa ar felaktiga. Vi tillskriver individer vissa
egenskaper som ofta inte tillnor dem, det vill saga, vi bedémer andra pa felaktiga grunder. En
anledning till att stereotyper anses vara forknippade med fel ar for att stereotyper ingar i vara
fordomar (Hinton, 2003). Det ar inte alltid naturligt att manniskor vill eller kan dndra pa sina
stereotyper, detta for att dessa ofta bekréftar individers fordomsfulla uppfattningar om andra
manniskor. Enligt Myers (2007) &r en fordom en pa forhand konstruerad negativ bedémning
av en grupp och dess individuella medlemmar. FOr det mesta lutar fordomar sig mot att vara
attityder som &r en speciell kombination av varderingar, kénslor och inklinationer att agera,
snarare &n handlingen eller agerandet i sig. Det finns forskning som baserar sina studier om
fordomar pa motivationsrelaterade orsaker (Hinton, 2003). Dessa orsaker innefattar bland
annat situationer av frustration dar individer skapar syndabockar for att inte reagera aggressivt
gentemot den verkliga orsaken av sin frustration, till exempel nér individen blir arbetslés och
séger att det var for att invandrarna har tagit hans/ hennes jobb. Diskriminering ar till skillnad

fran fordomar ett negativt beteende (Myers, 2007).

Vart stereotypa tankande och agerande tenderar att vara respektlost nar vi uppfattar en brist av
kompetens i utgruppen, till exempel aldre, for att de tycks vara vérdelésa och oférmdgna.
Daremot finns det vissa utgrupper som vi respekterar mer an andra, till exempel asiater, pa
grund av sin upplevda vassa kompetens, men som vi samtidigt ogillar for att de visar brist pa

varme och dérmed uppfattas som en hotande grupp (Fiske et al., 2002). Stereotyper och dess



innehall anses vara foranderliga efter socialt tryck, vilket leder till att man inte kan betrakta
stereotyperna som sakra och forutsagbara fran ett teoretiskt perspektiv. Av den orsaken har
forskning i omradet under senare ar forsokt att fokusera pa stereotypa processer istéllet for att
analysera stereotyperna i sig (Fiske et al., 2002). Anledningen till detta ar att stereotypa
processer anses vara systematiska principer som generaliserar 6ver specifika instanser av
stereotyper och &r stabila over tid, plats och utgrupp. Fiske et al. (2002) har darfor utvecklat
en “stereotype content model” som pavisar att nastan alla stereotyper innefattas av tva

dimensioner: varme och kompetens.

Social kompetens

Aven om begreppet social kompetens ofta kan betraktas som vagt och obegripligt i en
rekryteringskontext ar det alltmer vanligt att foretaget eller rekryteraren staller krav pa denna
aspekt hos arbetssokande. Enligt JAmO (1999) brukar man bedéma “social kompetens” pa ett
subjektivt satt och olika faktorer som social bakgrund, familjeférhallanden, -etnicitet,
samarbetsformaga, personliga egenskaper kan paverka bedémningen av vad social kompetens

anses vara.

JamO (1999) menar att konceptet social kompetens inte ar kulturellt neutralt och darfor kan
det hdanda att personer med icke-svenskt ursprung diskrimineras nar detta krav stélls. Som skl
anvander ofta rekryteringsansvarige att de sdkande med en annan etnisk bakgrund inte kan
uppfylla de krav som har med de svenska sociala “koder” att gora, vilket kan leda till att
samarbetet pa arbetsplatsen inte blir tillfredsstallande. Arbetsgivaren har en tendens att
bedéma andras formagor utifrdn sina egna och soker darfor personer som liknar henne/
honom sjélv. Pa det sattet kan det kannas tryggare for en svensk arbetsgivare att rekrytera
svenskar nar det galler samarbetsférmaga med tanke pa att han/ hon kanner till sékandes

kultur och har en idé om hur sokanden kommer att samarbeta.

Varme och kompetens

Varme och kompetens &r dimensioner som ligger till hjalp for manniskors sociala
kognitionsprocess bade nar det galler social bedémning pa individniva sdsom pa gruppniva
(Fiske, 2007). Aven om det kan finnas lite skillnad i tolkningen av dessa tva dimensioner
verkar forskare vara i stort satt 6Overens om att den ena representerar aspekter som vérme,
gemenskap och kollektivism medan den andra dr relaterad till kompetens, handlingskraftighet
och individualism (Judd, James-Hawkins, Kashima & Yzerbyt, 2005).



Vid social bedémning pa gruppniva korrelerar varme och kompetens oftast negativt med
varandra, vilket ar en tendens att man far hogt pa den ena dimensionen och lagt pa den andra.
Ett exempel pa detta &r stereotypiserade grupper som anses harmlgsa till exempel hemmafruar
eller dldre, som ofta far hoga varmevarden men laga kompetensvarden. Grupper som till
exempel rika manniskor anses vara kalla och omanskliga, vilket gor att dessa far hogt pa
kompetens och lagt pa varmeaspekten. (Fiske et al., 2002; Judd et al., 2005). Vidare har det
visats att svarta manniskor som befinner sig i en grupp med en majoritet vita fa hogt pa
varme, social och trevlig men samtidigt anses vara lata och dumma, ett lagt varde pa
kompetens. For asiater galler det motsatta, de far hogt pa kompetens och negativt lagt pa
varme. Det man framst ar intresserad av att veta &r en persons avsikt och dess kapacitet att
utféra den. Upplevd kompetens och varme urskiljer utgruppsstereotyper fran varandra (Fiske
et al., 2002).

Trots det faktum att varme och kompetens anses vara tva atskilda dimensioner tenderar dessa,
till skillnad fran gruppbedémning, att korrelera positivt nar man bedémer enskilda individer.
Korrelationen uppstar pa grund av den sad kallade haloeffekten, en konsistent positiv
utvardering av personen i fragan (Fiske et al., 2007). | en rekryteringssituation kan detta till
exempel innebara att en utlandsk kandidat skattas Iagt pa social kompetens och darmed aven

felaktigt lagt pa kompetens.

Stereotyper om grupper som bedéms med hdg varme och lag kompetens ser man ofta i
relation till fordomar om ras, kon, alder och dialekter. Dessa grupper blir ofta inte
respekterade jamfort med grupper som anses ha hog kompetens, men man tycker anda synd
om och under vissa omstandigheterna gar detta éver i medlidande, sympati, och en "ta hand
om” kénsla. Exempelvis de som pratar med mexikansk brytning i USA, dessa betraktas av
andra amerikaner som icke kompetenta men trevliga. | kontrast star de som anses ha hdg
kompetens och lag varme, till exempel vissa grupper av kvinnor (feminister, karridarkvinnor,
idrottare) och judar. Dessa grupper ses som alltfér ambitidsa, arbetar for mycket samtidigt
som de saknar varme, ar asociala (Fiske et al., 2002). De flesta ménniskor kategoriseras till
nagon av de ovannamnda grupperna, men naturligtvis forekommer det att manniskor
kategoriseras dar de anses fa bade lagt pa kompetens och véarme, till exempel hemlésa och
socialt utslagna personer som varken lyckas halla sig pa god fot med samhéllet eller klara sig

pa egen hand. Motsatsen till dessa ar da de som perfekt passar in i den egna ingruppen. Pa det



har séttet menar Fiske et al. (2002) att ndr man upplever de olika kombinationerna av
kompetens och varme gor det att man till exempel med hog-lag rattfardigar bitterhet mot en
annan grupp och lag-hog rattfardigar att ha underordnade, bada tva bidrar till att behalla status

quo.

Modern rasism och lydnad som férklaring for arbetsdiskriminering

Att ha rasistiska asikter i dagens samhalle ar fult, manniskor vill framstalla sig som politiskt
och socialt korrekta. Den gamla, 6ppna rasismen har minskat men manga havdar att den
istallet har ersatts av en mer subtil, indirekt form som &r inbaddade i rationella argument och
darmed mycket svarare att upptacka (Akrami, Ekehammar & Araya, 2000). Uttrycket subtil
fordom ar en variant av konceptet modern rasism och analyseras ofta som en bakomliggande
faktor, dock inte den enda, till diskriminering vid anstallning (Petersen & Dietz, 2005). Detta
nya slags rasism brukar kallas for modern rasism och hallas atskiljt fran klassisk rasism.
Modern rasism Kkarakteriseras frdmst utav tre olika delar: irritation dver fordelar som en
minoritet kan fa i ett samhalle, férnekelse av fortsatt diskriminering och motstand mot de krav
som kommer fran individer i etniska minoriteter. Den klassiska ar en mer 6ppen och uppenbar
rasism vilket &r &ven den uppbyggd av tre delar: forsvar av traditionella vérderingar,
fornekelse av positiva kanslor och en éverdrift av skillnader mellan olika kulturer (Akrami et
al., 2000).

Man har fran samhéllets sida forsokt begransa den klassiska rasismen genom lagar och regler
som gor att alla ska ha tillgang till marknaden och kunna ta del av det de har rad med. For att
en modern rasist ska upptrada konsistent med hans/hennes negativa rasistiska asikter kravs
darmed att hon/han dr involverad i en kontext dar det finns en rimlig, icke-fordomsfull
forklaring av vad som kan anses vara ett fordomsfullt beteende. Detta kan uttrycka sig som till
exempel att det pastas i foretaget att man maste ha en saljare som representerar kundkretsen.
En svart séljare till i ett foretag med vit kundkrets skulle alltsa kunna vara ett av de rationella
argumenten att diskriminera samtidigt som man motiverar diskrimineringen med foretagets
perspektiv, samt behaller en image som en icke férdomsfull organisation (Brief, Dietz, Cohen,
Pugh & Vaslow, 2000).

Sadana rattfardiganden forekommer ofta i foretag och &ven i andra sociala kontexter.
Manniskor som anvander sig av dessa rattfardiganden tycker ofta att de verkar vara rationella

i sin installning, dven om de &ar explicit rasistiska egentligen (Brief et al., 2000). Nar



patryckningar av det har slaget forekommer i ett foretag, till exempel nar man har en policy
som betonar vikten av att ha en homogen grupp med avsikt att ”6ka trivseln hos de anstallda”,

finns tendensen att diskriminera.

Ett foretags policy forvantas efterféljas av de anstdllda. Om foretagspolicyn bestar av
rattfardigande av ovan namnda rasistiska slag blir dessa instruktioner fran de ledande till de
anstallda. Det har visats i tidigare studier, exempelvis Milgram (1974), auktoritetens
inflytande pa underordnad vad det galler att ga ifran sina attityder och bega omoraliska
handlingar (Myers, 2007). Anstdllda och darmed rekryterare ser som sin priméra
arbetsuppgift att hierarkiskt efterfolja foretagets normer, inte med innehallet i hans eller
hennes specifika arbetsuppgifter. | en amerikansk studie av Brief et al. (2000), fann man att
bade personer som fick héga och laga poang pa en skala om rasistiska fordomar mot svarta,
diskriminerade om foretaget réttfardigade det genom att ha rationella forklaringar om en
homogen arbetsgrupp. Dock tenderade de med héga poédng att diskriminera i stérre grad. Om
det inte fanns nagon anvisning fran ledningen om homogenitet fanns det heller ingen skillnad
mellan grupperna. Modern rasism har alltsa inte en huvudeffekt vad galler diskriminering,
men om det samtidigt sker en patryckning fran foretaget och en auktoritar person i ledningen

sa tenderar personerna att diskriminera mer (Brief et al., 2000).

I en studie om fordomar och framtvingade av homogenitet pa arbetsplats visar Petersen och
Dietz (2005) att nar forsokspersonerna uppmuntrades att behalla en homogen tysk
arbetsgrupp valde de ut farre utlandska kandidater i urvalsprocessen. Deltagarna i studien
hade fran borjan blivit uppdelade i tva grupper: uppenbara fordomsfulla individer och subtila
fordomsfulla individer. N&r resultatet analyserades blev de férsokspersoner som
karakteriserade av subtila fordomar mer benagna att komma pa rationella forklaringar till sitt
diskriminerande beteende dn de som hade uppenbara fordomar. I en av sina slutsatser menar
Petersen och Dietz (2005) att deras studie tillsammans med Briefs (2000) har lyft upp subtil
férdom som har en viktig roll i dagens organisationer. Dérefter har de konstaterat att i en
kontext dar homogenitet stimuleras har man en stark bendgenhet att exkludera minoriteter och
pa sa satt gora det gallande diskriminering pa arbetsplats (Petersen & Dietz, 2005).

Syftet bakom den ovanstaende beskrivningen av tidigare forskning ar att analysera om dessa
faktorer, sasom stereotyper i social beddmning, varme och kompetensdimensioner samt

modern rasism i forhallande till homogena arbetsgrupper, kan ses som tinkbara forklaringar
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till varfor diskrimineringen uppstar i olika rekryteringssammanhang. Var hypotes ar att
beroende pa vilken typ av policy man utsatts for (rattviseorienterad vs lojalitetsorienterad
policy) paverkar vilken typ av intervjufragor man véljer som lampliga (varmerelaterade vs
kompetensrelaterade), vilket i sin tur anvands som stdd i valet av de lampligaste kandidaterna
for tjansten. Vi tror att en lojalitetsinriktad annons uppmuntrar forsokspersonerna att valja
kandidater som passar in i en homogen svensk arbetsgrupp och déarfor sorterar de bort cv:n
fran kandidater med frammande etnicitet. Preferens for varmefragor ser vi som sympati for
social kompetens i bedomningsprocessen paverkad av lojalitetsinriktad annons, vilket enligt
var hypotes kan leda till diskriminering av invandrargrupper.

Metod

Pilotstudie

For att testa studiens design och for att fa synpunkter pa forbattringar samt brister pa
upplégget genomfordes en pilotstudie. Vid pilotstudien utgjordes forsokspersonerna av vanner
och familj som var sa lika de kommande forsokspersonerna som mojligt vad galler alder och
akademisk bakgrund, N = 10 varav 6 kvinnor och 4 man och en medelalder pa 33.10 ar.
Enkaten kom att bestd av fyra olika betingelser: 1) lojalitetsorienterad policy - svensk
kompetent sokande 2) lojalitetsorienterad policy - utlandsk kompetent sokande 3)
rattviseorienterad policy - svensk kompetent sokande 4) rattviseorienterad policy -utlandsk
kompetent sokande. Forsokspersonerna fordelades éver de olika grupperna sa att samtliga
enkater testades. Deltagarna var for oss bekanta, och vi bad dem om synpunkter om testet, pa

sa vis fick vi bra och konstruktiv kritik pa upplagget.

Pa grund av det laga antalet deltagare i pilotstudien las inte nagon vikt vid sjalva resultatet,
utifall det uppstod interaktion mellan typ av annons, skattningarna av varme-
kompetensfragorna, samt val av cv. Istéllet kontrollerades att alla verkade ha forstatt
instruktionerna sa att eventuella missforstand inte uppstod. Viktigt var ocksa att majoriteten
av forsokspersonerna inte skattade Gvervagande hogt/lagt pa ndgon av fragorna, samt att
hypotesen inte 16s igenom. Detta hade varit ett hot mot validiteten i den kommande studien da
vi inte hade fatt ndgon variation i skattningarna mellan forsokspersonerna i de olika

betingelserna.

Darefter justerades vissa fragor sa att de var mer specifikt anknutna till platsannonsen som

marknadsforare och instruktionerna klargjordes lite mer da vi markte att ett flertal
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forsokspersoner hade missat att svara pa en av fragorna. Vi andrade dven sjalva designen
nagot och ytterligare ett moment las till. Med 5 fragor efter varje cv, dar forsokspersonerna

skulle skatta de sokande, skulle tillforlitligheten i matningen av var hypotes bli mer precis.

Studiens upplagg &r en 2 x 2 faktoriell forskningsdesign. De tva oberoende variablerna var 1.
typ av policy i annonsen, lojalitets eller rattviseinriktad; samt 2. kandidatens etnicitet, en
utlandsk och en svensk. Beroende variabel var hur fragorna skattades, varme eller kompetens,

samt vilket cv forsokspersonerna ansag vara bast lampad for platsannonsen.

Undersokningsdeltagare

For att undvika att forsokspersonerna listade ut var forskningshypotes riktade vi studien mot
ekonomer/tekniker vid Lunds Tekniska Hogskola (LTH). Tanken var att de for oss var okanda
ansikten samt att vi hade en teori om att det inte forekommer liknande undersokningar lika
ofta bland de ekonomi/teknik studerande och dérmed representerar den bakomliggande

populationen pa ett bra satt.

Alla forsokspersoner rekryterades under tva dagar vid LTH studiecentrum. Personerna var
slumpvis utvalda under forutsattning att de var villiga att delta i var undersokning. Vi ville ha
120 personer men eftersom vi misstankte ett bortfall samlade vi in 130st. Vi fordelade &ven
enkaterna beroende pa forsokspersonernas kon for att minska eventuell bias av nagot slag.
Genomgangen av enkaterna visade att det var nagra som hade missat fylla i antingen kén och
alder men aven pa en fraga dar de skulle skatta vilket av cv:na de tyckte var bast. Eftersom att
det var en s avgorande fraga tryckte vi upp 35st nya enkater och rekryterade ytterligare

kandidater, dven dessa pa LTH studiecentrum.

Fyra olika studier fordelades mellan de 120 foérsokspersonerna: 1) rattviseannons, kompetent
svensk man/ inkompetent man invandrare (N = 30), 2) réattviseannons, kompetent man
invandrare/inkompetent man svensk (N = 30), 3) lojalitetsannons kompetent man
svensk/inkompetent man invandrare (N = 30) och 4) lojalitetsannons kompetent man
invandrare/inkompetent man svensk (N = 30). Av det totala antalet var 63st man och 57st var
kvinnor och medelaldern 23.04 (SD = 2.62).

Material

Till datainsamlingen anvande vi oss av de fyra ovan namnda studierna i form av enkater, som
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var och en bestod av 13 A4-sidor. Under experimentet fick deltagarna ta del av tva olika
platsannonser (se Appendix A), N = 60 pa varje annons. Dessa annonser utformades med
hjalp av verkliga platsannonser pa arbetsférmedlingens hemsida www.ams.se och riktades
mot ekonomi. Platsen som efterlystes var marknadsforare. Den ena annonsen betonade
rattvisa, att man blev bedomd pa lika villkor, att alla manniskor var valkomna att soka, osv.
Den andra annonsen betonade lojalitet, homogenitet och att passa in i ganget for att pa sa satt

fa ett smidigt fungerande arbetsteam. Varje individ fick endast en utav annonserna i sin enkat.

Darefter foljde 31 fragor (15 varmeriktade och 14 kompetensinriktade) samt tva fillers, som
var neutrala. Dessa fragor ar utformade enligt tidigare forskning som visat att man bedémer
manniskor i sin narhet efter egenskaper i dessa kategorier (Fiske et al., 2002). Majoriteten av
fragorna lanade vi fran Jensen & Persson (2007). Fragorna hade en skala fran 1-5 dar 1 var
inte alls lamplig och 5 var mycket lampligt, vilket anvandes for att skatta fragornas lamplighet

for en anstéllningsintervju .

Darefter foljde 3 fiktiva cv:n som utformats sa att de varierade i grad av utbildning samt kon
och etnicitet. Kandidaterna bestod av en kvinna som hade nagorlunda lamplig utbildning for
jobbet, sedan foljde tvd méan en invandrare och en svensk varav det ena cv:t innehdll en hog
ekonomisk utbildning, och det andra en samhéllsvetenskaplig examen. Kvinnans cv var
detsamma hela tiden och var mest tillagt till for att forvilla forsokspersonerna sa att det inte
uppenbart fanns en svensk och en invandrare da det hade varit latt att avsloja
forskningshypotesen. De bada méannens cv varierade vi namnen pa sa att den svenska mannen
och mannen med invandrarbakgrund hade den ekonomiska (mest lampliga) utbildningen tva
ganger, en for rattviseannonsen och en for lojalitetsannonsen och vice versa. Ordningen pa
cv:na var forst kvinnan, sedan den kompetenta mannen och sist den mindre kompetenta

mannen. Kvinnan kom forst dven hér for att forvilla deltagarna.

Utdver cv:na konstruerade vi ett frageformular med fyra fragor och en skala pa 1-9, som var
utformade att undersoka kandidaternas anstéllningsbarhet. Har betydde lag poang ej
anstallningsbar, och hdg poang mycket anstillningsbar. Dessa cv-fragor besvarades efter

respektive cv.

Foljande blad innehdll en instruktion om att kvinnan dragit in sin ansokan och deltagarna

hanvisades att vélja vilken av de tva kvarvarande kandidaterna som var mest lamplig for
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jobbet. Har anvande vi oss av en linje dar forsokspersonerna fick satta ett kryss mellan “inte
alls anstallningsbar” och “valdigt anstallningsbar”. Under denna fraga fanns atta fragor med
samma typ av linje mellan de tva namnen, dar forsokspersonerna uppmanades att kryssa for
vilken av kandidaterna som bast passade in pa beskrivningen. Fyra av fragorna var

varmeinriktade och fyra var kompetensinriktade.

Sista sidan bestod av en manipulationskontroll dar forsokspersonen uppmanades att svara pa
1) hur de hade uppfattat platsannonsen, 2) gissa syftet med studien och 3) om de anade
forskningshypotesen. Denna manipulationskontroll gjorde det mojligt att plocka bort
uppstickare som lyckades lista ut hypotesen. Kriterierna som anvandes i analysen av

kontrollfragorna var foljande:

Rattvisepolicy: ett foretag som betonar réttvisa i sitt rekryteringsforfarande stréavar efter att
alla sokande har samma majligheter att konkurrera pa lika villkor med sina kompetenser och
kvalifikationer. Det finns fasta och tydliga riktlinjer vid bedémningen av kandidaterna. Malet
med ett rattviseurval &r att hitta ratt kunskap till ratt plats.

Lojalitetspolicy: i denna policy &r det viktigt att de sokande passar in i organisationsandan.
Detta innebér att foretaget ar en attraktiv arbetsplats som den ar och att det galler att anpassa
sig till detta. Trivsel och gemenskap ar foretagets verktyg for att 6ka effektiviteten och darfor
sOker foretaget kandidater som accepterar och delar dess varderingar. Att bli en del av teamet
anses vara en betydelsefull karakteristika.

1. Uppfattning av platsannonsen
Till denna kontrollfraga definierades kategorierna som 0,1,2 som stod for: 0, personen minns
inte alls vilken sorts policy som efterstravades i platsannonsen eller alternativt har skrivit
nagot som inte alls har med respektive policy/annons att gora; 1, personen minns nagorlunda
vad som efterstravades i annonsen vad galler policy, till exempel kommer ihdg nagot av de
olika kriterierna ovan; 2, personen har klart uppfattat vilken sorts policy som efterstravades
och kan redogora for de olika delarna i respektive policy. En analys Gver Overensstimmelse

mellan bedémarnas skattningar av deltagarnas svar utfordes, k = .839.

2. Uppfattning av syftet
Aven hir definierades kategorierna som 0,1,2 och stod for: 0, forsokspersonen har inte en

aning om vad syftet i undersokningen é&r eller alternativt har svarat helt uppat vaggarna; 1,
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forsokspersonen har forstatt att det handlar om diskriminering, eftersom det finns olika
etniciteter bland kandidaterna, men har inte kopplat det till policyn i platsannonsen (eller vice
versa); 2, forsokspersonen har helt uppfattat syftet med undersokningen. Att det handlar om
diskriminering vid rekrytering beroende av foretagspolicy. Analysen Over i vilken grad

beddmarnas svar overstdmde visade k = .737.

3. Uppfattning av forskningshypotesen
Kategorierna var aterigen 0,1,2 och stod for: 0, forsokspersonen har inte alls uppfattat var
forskningshypotes eller alternativt har gissat helt fel; 1, forsokspersonen har forstatt nagon del
av hypotesen exempelvis att det handlar om diskriminering eller om féretagspolicy, men har
inte kopplat sambandet (de har aktiverat nagon slags kontrollmekanism); 2, forsokspersonen
har uppfattat var hypotes att vilken typ av policy man anvander sig av paverkar hur stor vikt
man lagger vid social kompetens vilket i sin tur riskerar att man exkluderar utgrupper.

Beddmarnas Overensstammelse k = .678.

I den slutliga och gemensamma beddmningen kom vi fram till att endast tre av 120 deltagare
fick kategori 2 pa uppfattningen av forskningshypotes. Detta innebar att dessa tre personer
gissade ratt pa forskningshypotesen enligt de tidigare beskrivna kriterierna, men eftersom

antalet rattgissande var litet bestamde vi oss for att behalla dem i studien.

Procedur

Deltagarna fick en kort muntlig instruktion om att vi kom fran psykologiska institutionen, och
att enkaten handlade om urval och rekrytering. De blev uppmanade att fylla i enkéten pa ca 10
min, och eventuella fragor besvarades innan de satte igdng. Som en motivationshdjande
bonus, fick de choklad om de fyllde i. Enk&terna delades ut genom en randomiserad
fordelning 6ver mén och kvinnor. Deltagarna fick ta enkéten med sig och sétta vid ett bord
dar de sjalva valde. Sedan, nar de kom tillbaka med enkéaten sa var det nagra personer som
ville veta var forskningshypotes. Vi gjorde da en kort presentation om att studien handlade

om diskriminering i rekryteringssituationer och svarade pa eventuella fragor.

Resultat
Hypotes - Policyns paverkan pa forsokspersonernas skattningar av den lampligaste
kandidaten

Syftet med denna studie var att hitta en interaktionseffekt mellan typ av foretagspolicy (med
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hjélp av en platsannons) och kandidatens etnicitet. Huvudhypotes gar ut pa att typen av policy
man utsatts for (rattviseorienterad vs lojalitetsorienterad policy) paverkar vilken typ av
intervjufrdgor man valjer som lampliga (varme- respektive kompetensrelaterade). Vi menar
vidare att nar man lagger stor vikt vid varmerelaterade fragor har man en tendens att sortera
bort cv:n fran kandidater med frammande etnicitet eftersom man anser att risken kan vara stor

att dessa inte passar in i foretagets kultur.

De oberoende variablerna ar alltsa:
1. foretagspolicy (representerade av platsannons) uppdelade pa tva nivaer, lojalitetsinriktad
samt rattviseinriktad

2. Kandidatens etnicitet, (namn pa kompetent cv) med tva nivaer, svensk och invandrare.

De beroenden variablerna var intervjufrdgornas skattningar (varme och kompetens),
skattningar av utvarderingsfragorna (varme och kompetens), samt vilken kandidat som fick

hogst poang pa anstallningsbarhetsskalan.

Med hjélp av en tvavags ANOVA analyserades om det fanns signifikanta resultat vad galler
faktorerna typ av foretagspolicy och sokandes etnicitet. Hypotesen fick inte nagot stod i
analysen av huvudeffekten for policyn och kandidatens etnicitet (bada F < 2). Ingen
signifikant interaktionseffekt uppstod mellan dessa tva faktorer (F < 2). Det innebér att typ av
foretagspolicy (lojalitetsorienterad vs rattviseorienterad annons) och sokandes etnicitet inte

paverkar valet av den lampligaste kandidaten.

Ett signifikant resultat hade visat att om forsokspersonen fick ldsa en lojalitetsannons, skulle
de skatta varmefragorna som viktigare, samt om de fick lasa en réattviseinriktad annons skulle
de skatta hogre pa kompetensfragorna. Eftersom forsokspersonen i det har skedet dnnu inte
har tagit del av de olika sdkande (etnicitet) studerades endast huvudeffekten mellan typ av
policy och skattning av varme- respektive kompetensrelaterade fragor. Det var sammanlagt 31
fragor, dar 16st var varmeinriktade och 13st kompetensinriktade. For att testa om annonserna
paverkade bedomningen av intervjufragors lamplighet utfordes ett t-test: skattning av
varmefragor vid lojalitetsinriktad annons M = 3.40 (SD = .47), skattning av varmefragor vid
rattviseinriktad annons M = 3.39 (SD = .43), skattning av kompetensfragor vid
lojalitetsinriktad annons M= 3.69 (SD = .52), skattning av kompetensfragor vid

rattviseinriktad annons M = 3.82 (SD = .44). t-testen gav inte nagot signifikant resultat till
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denna hypotes (p > .05), vilket innebéar att typ av annons (foretagspolicy) inte signifikant

paverkade skattningen av varmefragorna i jamforelse med kompetensfragorna.

Efter skattningen av cv:na i enkaten, fick forsokspersonerna ta del av utvarderingsfragorna
dar Jonas och Roberto stalldes mot varandra. Fragorna delades upp sa att 4 var varme- och 4
var kompetensinriktade. Deltagarna (N = 120) skattade vilken av de kvarstaende kandidaterna
som var lampligast. Genom en tvavags ANOVA testades om typ av annons och kandidatens
etnicitet paverkade skattningen av utvarderingsfragor (varme- vs kompetens). Analysen
visade en signifikant huvudeffekt for faktorn etnicitet pa varmefragor, M = 5.87 (SD = 1.21),
F(1,116) = 10.60, p = .001. Daremot fick hypotesen inget stod nar det galler huvudeffekt for
annons och interaktionseffekt mellan annons och etnicitet (bada F < 2). Detta resultat innebar
att nar den kompetenta kandidaten har ett utlandskt namn skattar forsokspersoner hogt pa
varme i utvarderingsfragorna. Skattningen av kompetensfragorna a andra sidan fick inte nagot
signifikant resultat i friga om kandidatens etnicitet, p > .05, M = 7.88 (SD = 1.37).

En ytterligare hypotes som testades var om kon interagerade med etnicitet och policy. Denna
analys gjordes med en trevags ANOVA dar kvinnor och mans paverkan pa valet av den basta
kandidaten kunde provas. Analysen visade en signifikant trevagsinteraktion mellan policy,
etnicitet och kon, F(1,112) = 6.04, p = .016. For kvinnor géallde foljande: M = 8.47 (SD =
2.11). F6r mén gallde: M = 8.78 (SD = 2.11).
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Figur 1 visar att nar det galler lojalitetsannons skattade kvinnor hogt pa den utlandska

kandidaten och lagt pa den svenske kandidaten. Vid rattviseannonsen skattade kvinnor

ungefar likadant pa bada kandidater.

Grad av kandidaternas lamplighet

Kvinnor

Etnicitet
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Figur 1. Kvinnornas benéagenhet att skatta hogt pa den utlandska kandidaten och Iagt pa den

svenske vid en lojalitetsannons i fraga om kandidaternas lamplighet.
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Figur 2 visar skattningarna for man. Till skillnad fran kvinnors skattningar var man mer
benagna att satta laga varden pa den utlandska kandidaten vid lojalitetsannonsen och hdga
varden pa den svenske. Nar det géller rattviseannonsen var véardena pa den utlandska

kandidaten daremot hdga och varden pa svensken laga.
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Figur 2. Méannens benédgenhet att skatta lagt pa den utlandska kandidaten och hogt pa den

svenske vid en lojalitetsannons i fraga om kandidaternas lamplighet.

Nar varmefragorna som beroende variabel skattades under utvéarderingsfasen visade analysen
ingen interaktionseffekt mellan annons, etnicitet och kén, F < 2, M = 5.87 (SD = 1.21). A
andra sidan uppstod det dven har en signifikant huvudeffekt pa varmefragor betraffande
etnicitetsfaktorn, F(1,112) = 10.70, p = .001. Nar den beroende variabeln var
kompetensfragorna pa utvéarderingsfasen fann vi en signifikant trevagsinteraktion mellan
annons, etnicitet och koén, F(1,112) =5.58, p =.02, M = 7.88 (SD = 1.37).

Dessa resultat visar att det finns en uppenbar skillnad mellan ménnens respektive kvinnornas

skattning pa de beroende variablerna (kandidatens lamplighet och utvarderingsfragor). Detta
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innebar att mannen skattade hdgt pa den svenske kandidaten och Iagt pa den utlandska bade i
bedémningen av kandidaternas lamplighet och i kompetensfrdgorna nar de fick ta del av en
lojalitetsinriktad annons. Kvinnorna daremot skattade hogt pa den utlandska kandidaten och
lagt pa den svenske vid lojalitetsannons i bada beroende variabler. Resultaten ovan kan
kopplas till studiens hypotes, dar foretagspolicyn anses vara en markant faktor som paverkar
valet av kandidater i rekryteringssammanhang. Eftersom mannen i studien satte laga varden
pa den utlandska kandidaten i tva olika situationer kan vi komma fram till att mannen

diskriminerade invandraren nar denne stalldes mot en svensk kandidat.

Diskussion

Diskrimineringsombudsmannen, DO (2001) forklarar att huvudmalet for etnisk mangfald &r
att alla arbetss6kande i urvalsprocessen ska beddmas efter sina individuella egenskaper och
kvalifikationer, utan irrelevant uppmarksamhet pa etnisk tillhérighet. Kandidaten ska fa
arbetet for vad han/ hon kan och inte fér vem han/ hon ar (DO, 2001). Den pagaende
diskussionen om diskriminering vid rekrytering antyder dock att nagot inte stammer. Syftet
med den har studien var att undersoka huruvida ett foretags policy paverkar val av kandidat i
en anstallningssituation. Var hypotes gick ut pa att vilken typ av policy man utsatts for
(rattviseorienterad vs lojalitetsorienterad policy) paverkar vilken typ av intervjufrdgor man
valde som lampliga (varmerelaterade vs kompetensrelaterade). Vidare var var hypotes att man
vid en lojalitetspolicy fokuserade pa varmefragor och darmed pa social kompetens hos
arbetssokande och darmed tenderar att diskriminera sékande fran annat etniskt ursprung.

Interaktionseffekten mellan typ av policy och etnicitet fick inte ndgot signifikant resultat. Vid
bedomningen av intervjufragornas lamplighet, vilket innebar att typ av annons
(foretagspolicy) inte signifikant paverkade forsokspersonernas bendgenhet att skatta

varmefragorna hogre i jamforelse med kompetensfragorna, p > .05.

Vi fick daremot ett signifikant resultat vad galler resultaten pa utvarderingsfragorna,
huvudeffekten for faktorn etnicitet pa den beroende variabeln social utvardering”, p = .001.
Dessa fragor var amnade att mata kandidatens lamplighet till tjansten och har fick den
kompetenta utlandska kandidaten alltsd hogre varden pa varme an den kompetenta svenske.
Skattningen av kompetensfragorna a andra sidan fick inte nagot signifikant resultat i fraga om
kandidatens etnicitet, p > .05. Detta kan jamforas med de resultat som Fiske (2002) i en

amerikansk studie kom fram till, d&r amerikaner skattade utgruppen mexikanare som
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inkompetenta men trevliga.

Nar faktorn kon las till som tredje variabel i analysen av var studie uppstod signifikanta
resultat (p = .016). Det blev en signifikant trevagsinteraktion mellan faktorerna foretagspolicy
(annons), etnicitet och kén. Ménnen skattade hogt pa den svenske kandidaten och Iagt pa den
utlandske i fraga om kandidatens lamplighet nar de manipulerades med en lojalitetsinriktad
annons. Kvinnor & andra sidan fick motsatt resultat. De bedémde den utlandska kandidaten
som mer lamplig dn den svenske nar foretaget betonade lojalitet och homogenitet pa
arbetsplatsen. Det innebdar att kvinnor i det hér fallet ser invandrarkandidaten som mer social
kompetent for jobbet dn den svenske kandidaten. Backstrom & Bjorklund (2007) gjorde en
studie som visade att de vagar som ledde till férdomsfullhet var social dominans, empati,
auktoritet och kon. De fann att dar mén var mer férdomsfulla @n kvinnor var empati en
medierande orsak. En kvinnlig forscksperson i var studie kommenterade att hon valde den
mannen med utlandsk harkomst d&ven om han inte hade det mest kompetenta cv:t, eftersom
hon trodde att det inte fanns s& manga andra utldnningar pd ett medelstort svensk
ekonomiforetag. Hon ville darmed bidra till mangfalden och kvotera in den utlandska
kandidaten. Den grupp som enligt ”Stereotyp Content Model” (Fiske, 2002) bedéms med hdg
varme och lag kompetens ser man ofta i relation till fordomar om ras, kén, alder och dialekter.
Det finns en tendens att inte respektera dessa aspekter, da de anses vara inkompetenta
samtidigt som man under vissa omstandigheter k&nner medlidande och tycker synd om dem. |
var studie skattade kvinnorna tvartemot hypotesen och valde den utlandska kandidaten &ven
om han inte hade det mest kompetenta cv:t. En bidragande orsak kan darfor vara att kvinnor

generellt sett har hogre varden pa empati (Béckstrom & Bjorklund, 2007).

I samma studie hittades daven en direktlank som visade att empati inte var den enda
forklaringen for konsskillnader vad géller fordomsfullhet (Backstrom & Bjorklund, 2007).
Empati ar alltsa en fordomsreducerande faktor, man som generellt far hogre varde pa social
dominans an kvinnor har en tendens att vara mer férdomsfulla. Sidanius, Levin, Liu, & Pratt
(2000) menar att i likhet med evolutionsteorin ar méns aktiva samling av ekonomiska resurser
och makt nodvandiga for lyckad reproduktion, och att de darmed har hégre nivaer av social
dominans an kvinnor. Enligt bade kulturella fenomen och social dominans paradigm, har man
hittat en skillnad i strdvandet efter jamlikhet ndr man definierade social status som
socioekonomisk status, etnicitet eller ras (Sidanius et al., 2000). En hogstatus grupp tenderar

att vilja behalla sin plats i hierarkin av social status och har inga egalitara intressen.
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Resultaten visade ocksa att fenomenet finns bland méan och kvinnor. Man var mindre
jamlikhetsstravande &n kvinnor, och konsfaktorn tenderade till skillnad fran sociala
statusgrupper, att vara konstant éver kulturella och kontextuella sammanhang (Sidanius et. al.,
2000). Detta stamde 6verens med resultaten pa utvarderingsfragorna i var uppsats dar man
dels skattade den utlandska kandidaten hogt pa varme (social kompetens), och inte pa
kompetens, dels att man var mer diskriminerande an kvinnor. Carlsson & Rooth (2007) gjorde
en studie om etnisk diskriminering inom den svenska arbetsmarknaden dar de kom fram till
att jobbansokningar med namn fran mellandstern hade mindre sannolikhet att bli kallade till
ett intervjutillfalle ndr manliga rekryterare var ansvariga for intervjun (Carlsson & Rooth,
2007). Detta pavisar aterigen att nar rekryteraren ar en man sa finns det en storre benagenhet
att de diskriminerar utlandska sokande jamfort med kvinnliga rekryterare. De papekar vidare
att mannens diskriminerande preferens i deras studie gar hand i hand med det faktum att
svenska man har funnits ha mer negativa installningar mot invandrare an svenska kvinnor. Ett

forslag till vidare forskning kan darmed vara att endast ha med mén i undersékningen.

Hodson, Dovidio och Gaertner (2002) konstaterade i sin studie om processer av etnisk
diskriminering att deltagarna med laga poang pa en fordomsfullhetskala tenderade att
favorisera svarta sokande jamfort med vita nar sokandes kvalifikationer var tvetydiga.
Forfattarna forklarar att anledningen bakom detta agerande ar det faktum att deltagarna har
godtagit stereotypen om att de svartas begavning ar generellt sett relativt 1dg. Man kan géra en
intressant jamforelse mellan ménnens diskriminerande bedémning i denna studie och det som
i bakgrunden tagits upp om modern rasism. Om man byter ut moderna rasister, de som
diskriminerar och anvénder ett réattfardigande for att forklara sina handlingar, mot méan i den
aktuella studien kan man se att de anvander sig av en forklaring om att de har en
lojalitetspolicy bakom sig for att plocka bort den utlandska kandidaten fran urvalsprocessen.
Man &r mer rasistiska, men uttrycker sin rasism och férdomsfullhet endast i situationer dar det

ar socialt accepterat att agera pa ett diskriminerande satt.

Vilka ytterligare omstandigheter kan ha inverkat pa resultatet?

For det forsta det faktum att vi undersokte fenomenet diskriminering i arbetslivet med hjélp
av studenter som befann sig i sina studielokaler istallet for riktiga anstéllda pa ett foretag. Det
finns ett stort antal hogskolestudenter som inte har varit med i verkliga situationer relaterade
till hur rekryterings- samt urvalsprocesser i arbetslivet gar till. Darfor kan det tankas att man

uppskattar den mest kompetenta kandidaten oavsett etnicitet eftersom studien inte ger nagra
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kannbara konsekvenser. Petersen och Dietz (2005) visar i sin studie om férdomar och
homogenitet pa arbetsplats, betydelsen av en auktoritar persons preferens att dven om
personen inte fick hogt pa fordomsskalan, tenderade de att diskriminera om de fick en
patryckning fran nagon i ledningen. Studenterna kan tankas ha bristfallig erfarenhet fran
situationer pa arbetsmarknaden for att inse konsekvenserna av att inte félja ledningens
riktlinjer. Men vara resultat visar anda att de manliga studenterna uppfattade annonsens
patryckning och diskriminerade, samt att kvinnorna var mindre foérdomsfulla, vilket kan

forklaras enligt konsdiskussionen ovan.

Vid ett rekryteringstillfalle s har man en tendens att identifiera sig med kandidaten(Jamo 99).
Detta kan betyda att en svensk rekryterare véljer en svensk kandidat istallet for en utlandsk,
och en utlandsk rekryterare foredrar att anstélla en kandidat med utlandsk bakgrund. Vi hade
blandat utlandska och svenska forsokspersoner i studien, vilket ocksa kan ha bidragit till det

icke signifikanta resultatet.

En annan bidragande orsak kan ha varit att hogskolesystemet i Sverige och &ven samhéllet i
sig, starkt markerar ogillandet av etnisk diskriminering bland studenter och larare, vilket gor
att de som svarade pa enkaten har aktiverat ett icke-diskriminerande tankesatt medan de
svarade pa fragorna. Nar forsokspersonerna fick syn pa ett utlandskt namn, reagerade de och
skattade kanske darmed motsatt, eftersom man absolut inte vill bli forknippas med att inneha
rasistiska fordomar. Eftersom vara forsokspersoner var studenter, som brukar vara medvetna
om samhalleliga fenomen, och materialet var en enkét och inte en anstéllningssituation i
verkliga livet, fick valet av kandidat inga direkta konsekvenser. Man vill helt enkelt vara
politiskt och socialt korrekt. Vi anser att utfallet mycket vél kan se annorlunda ut i
verkligheten.

Vidare var studien ganska lang, 13 sidor, vilket kan ha bidragit med att forsokspersonerna inte
kom ihdg policyn i annonsen eftersom den stod i bérjan av studien och darmed inte skattat
utifran den, utan mer generellt. Vi ville kontrollera detta genom att stalla debriefingfragor pa
sista sidan av studien. | de fall dar deltagarna inte svarat nagonting, kan tankas bero pa bade
ointresse och tidsbrist. Men detta behdver inte betyda att forsokspersonerna inte paverkades
av annonsen nar de bedomde kandidaterna, utan det kan ha skett pa omedvetet plan. En
mindre lang studie hade kunnat bidra till ett battre resultat.
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Reliabiliteten i studien kan ha paverkats av jobbets specifika karaktar i sig. Platsannonsen
med tjansten som marknadsforare kan tdnkas ha aktiverat stereotypa forestéllningar om
arbetsuppgifterna. Det kan yttra sig genom att varmefrdgor har fatt sta tilloaka for
kompetensfragor nar forsokspersonerna fick kategorisera rollen som marknadsforare. Men

studien hade inte varit speciellt genuin om vi inte valt att skapa en fiktiv tjanst.

En mojlig forklaring till att arbetssokande med olika kulturella bakgrunder blir segregerade pa
arbetsmarknaden ar det faktum att ett stort antal rekryteringsansvariga inte har tillgang till nya
och uppdaterade forskningsstudier inom rekryterings- respektive urvalsomradet. Ryan och
Tippins (2004) papekar att forskning ofta stannar kvar i invecklade vetenskapliga tidskrifter
och inte ndr ut till dem som dagligen har anvandning av forskningsamnet i praktiken. Detta
leder till att ett gap uppstar mellan forskningen inom rekryteringsomradet och praktisk
verksamhet, dar den ena inte bidrar till den andras utveckling och forbattring, vilket i sin tur
resulterar i otillrackliga kunskaper som avser diskriminering i arbetslivet. Rekryterare borde
darfor ha battre tillgang till vetenskapliga studier och tidskrifter, till exempel battre samarbete

mellan foretag och universitet.
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Appendix

Instruktion till deltagare i forskningsstudie

Institutionen for psykologi

UNIVERSITET

Just nu laser vi var kandidatkurs vid universitetet i Lund och haller pa att samla in data till
var C-uppsats. Vi inriktar oss pa en fragestallning som ror rekrytering och urval, och vi ar
valdigt glada for att du staller upp och deltar i den undersékning som kommer att ligga till
grund for uppsatsen.

Tank dig nu att du ska rekrytera en person till ett jobb som marknadsforare hos ett medelstort
foretag.

Du kommer forst att fa del av den aktuella platsannonsen for tjansten som marknadsforare,
och sedan en lista med ett antal fragor, vilka skulle kunna ligga till grund for en
anstallningsintervju. Darefter kommer du att fa ta del av tre fiktiva personers CV.

Din uppgift blir nu att skatta dessa fragor som du skulle kunna stélla till de s6kande i en
framtida intervjusituation. Fragorna skattas efter hur vardefulla de &r i rekryteringen av en
marknadsforare pa ett foretag i Lund. Efter detta kommer du att fa skatta de CV:n som
bifogas, betréaffande hur anstallningsbar du anser att personen ar fér jobbet.
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Marknadsfdrare, Eriksons konsultfirma; Lund 080331
Eriksons konsultfirma soker en marknadsforare till kontoret i Lund.

Eriksons konsultfirma ar ett foretag med ca 50 anstéllda och en stor tillvaxt. Som anstalld hos
oss blir du en av medlemmarna i ett valfungerande team pa en av Sveriges mest attraktiva
arbetsplatser. Hos oss pa Eriksons konsultfirma efterstravas hdg trivsel och gemenskap for att
pa sa satt oka effektiviteten, samtidigt som det ska vara kul att komma till jobbet. Vi soker
darfor en person som delar foretagets varderingar och riktlinjer; tillsammans blir vi starka! Vi
ser det som en tillgang att sokande &r flexibel och snabbt finner sin plats inom de olika
gruppteamen.

Stor vikt kommer att 1&ggas vid dina personliga egenskaper.
Huvudsakliga arbetsuppgifter:

- optimera var lonsamhet genom en lamplig mix av tjanster och kunder

- intimt samarbeta med saval kunder som saljbolag

- initiera och driva utvecklingsprojekt

- genomfora forhandlingar med saval kommersiellt som tekniskt innehall
- projektledning.

Skatta fragorna spontant utifran deras lamplighet och anvandbarhet. Ditt uppdrag ar som sagt
att vélja en ny medarbetare till Eriksons konsultfirma som passar in i verksamheten och
motsvarar de krav som stalls i utlysningstexten ovan. Det ar manga sokande och det viktigaste
ar att den nya medarbetaren verkligen blir en del av arbetsteamet och passar in i
verksamheten.
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Marknadsfdrare, Eriksons konsultfirma; Lund 080331
Eriksons konsultfirma soker en marknadsforare till kontoret i Lund.

Eriksons konsultfirma ar ett foretag med ca 50 anstéllda och en stor tillvéxt. Var
personalvision gar ut pa att soka ratt kunskap till ratt plats och darfor har vi 6ppna dérrar till
manga olika sokande. Foretaget efterstravar en likstalld rekryteringsprocess dar alla har
samma mojligheter att framfora sina kompetenser och kvalifikationer, saval yrkesmassiga
som personliga. | var verksamhet ar det prestationerna som raknas och detta betyder att nya
kunskaper alltid &r valkomna for att vi ska kunna forbéttra oss, utvecklas och expanderas.

Vi ar glada Over att just du soker arbete hos oss!
Huvudsakliga arbetsuppgifter:

- optimera var lonsamhet genom en lamplig mix av tjanster och kunder

- intimt samarbeta med saval kunder som saljbolag

- initiera och driva utvecklingsprojekt

- genomfora forhandlingar med saval kommersiellt som tekniskt innehall
- projektledning.

Skatta fragorna spontant utifran deras lamplighet och anvandbarhet. Ditt uppdrag ar som sagt
att valja en ny medarbetare till Eriksons konsultfirma. Tank pa att det & manga sékande och
att alla ska bemétas lika och beddmas efter samma kriterier.
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1. Brukar du stotta och trosta personer du moéter i ditt arbete som
har det svart?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

2. Brukar du ha mycket egna kreativa idéer och tankar att
tillfora i diskussioner pa din arbetsplats?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

3. Varfor tror du att det ar viktigt att vara tolerant och édmjuk i
jobbet som marknadsférare?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

4. Ar du bra pa att ta kreativa beslut i ditt arbete som leder till
utveckling och forbéttring?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

5. Brukar du vara den som tar tag i och l6ser problem som
uppkommer pa ditt arbete?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

6. Ar du den som genom omsorg och stod forsoker forhindra att problem uppstar bland dina
arbetskamrater

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

7. Har du latt for att tappa humoret?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

8. Ar du effektiv och noggrann i ditt arbete?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

9. Kan du forklara vikten av att ha en trevlig atmosfar pa foretaget?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

10. Hur skulle du reagera om nagon kund agerade aggressivt och respektldst mot dig?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig
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11. Ar du speciellt kunnig inom ett visst omrade som du tror du
kan ha anvandning av i denna tjanst?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

12. Vilka kunskaper fran ditt tidigare arbetsliv tror du att du
kommer att ha nytta av i denna tjanst?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

13. Hur skulle du reagera om du upptéckte att nagon fuskade pa arbetsplatsen?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

14. Hur kan man ha anvéandning for ett bra ordningssinne och en
noggrannhet i jobbet som marknadsforare?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

15. Visar du mycket omsorg och far folk att trivas pa ditt arbete?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

16. Vad &r viktigt att tanka pa i kontakten med en kund i jobbet
som marknadsforare?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

17. Nar har du svart for att lara dig nya arbetsuppgifter?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig
18. Ar du duktig pa kravande arbetsuppgifter dar det fordras
noggrannhet?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

19. Hur kan medkénsla och forstdelse for andra méanniskor vara en
tillgang i arbetet som marknadsforare?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig
20. Har du svart for att acceptera asikter som strider mot dina

egna?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

21. Tycker du att hég moral och féljandet av regler ar viktigt i ditt
arbete?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig



22. Tycker du att de som inte skoter sina arbetsuppgifter ar véard en andra chans?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

23. Kénner du att du har tillrackligt med kunskaper for att avgora
hur du skall handla i krdvande arbetssituationer?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

24. Brukar du hitta pa egna losningar pa problem du stoter pa i
ditt arbete?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

25. Vilka egenskaper har du som gor dig till en bra marknadsforare?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

26. Ar du vanligtvis en person som &r beharskad och lugn i
konfliktsituationer som dyker upp i ditt arbete?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

27. Ar du organiserad och metodisk nar du hanterar stora
mangder information?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

28. Sysslar du med nagon typ av stimulerande och utvecklande
verksamhet pa din fritid som du tror kan gynna dig som
marknadsforare?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

29. Tanker du pa att bemdta manniskor med olika ursprung lika i
ditt arbete?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

30. Ar du positivt installd och tolerant mot andra kulturer och
religioner an din egen?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

31. Har du nagon specialistkunskap pa nagot omrade som ror
ekonomi?

inte alls lamplig 1 2 3 4 5 mycket lamplig

31
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CvV
JENNY ANDERSSON

PERSONUPPGIFTER
Namn: Jenny Andersson
Fodd: 25 september, 1982

Fodelseort: Malmo

UTBILDNING
e KY-utbildning AkadeMedia, Malméo 2005-2006
Konsultutbildning med inriktning mot personalrekrytering, 40p
e Spyken, Lund 1998-2001

Estetiska programmet, gymnasium.

ARBETSLIVSERFARENHET

e ICA City, Malmé 2003-
Kassaledare, kassor, pafyllare.
e Malmé6 kommun 2001-2003

Teknisk service. Arbetsuppgifter: Administrera och uppritthalla kundregister for
renhéllning. Svara i telefon i var kundtjianst. Skota méanads- och kvartalsfakturering,
kundreskontra, inkassodrenden och bokforingsorder.

Till Eriksons konsultfirma

Angiende tjinsten som Marknadsf6rare

Jag blev intresserad av arbetet som marknadsforare for att jag gillar att ha kontakt med olika
minniskor. Nir jag gick pa KY-utbildningen fick jag kunskaper om tjansteforsiljning, ekonomi
och marknadsforing, vilka jag tror kan bidra till en bra prestation som marknadsférare. Som
person ir jag vildigt noggrann och strukturerad och kan halla manga bollar i luften. Mina
erfarenheter fran Malmé kommun och ICA har gett mig méjlighet att utveckla min
kommunikationsférmaga och min flexibilitet. Pa fritiden tycker jag om att lasa en bra bok och att
ta langa promenader i skogen.

Jag hoppas att mina erfarenheter kan vara limpliga for arbetet som marknadsférare. Mer specifik
information om mig och mina erfarenheter hittar ni pa mitt CV. Har ni nagra fragor sa far ni
girna kontakta mig.

Med vinliga hilsningar
Jenny Andersson



33

Med tanke pa Cv:t du just har last, besvara foljande fragor (markera pa
skalan nedan).

Hur pass anstallbar ar personen?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket.
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen har de ratta kvalifikationerna
for jobbet som marknadsforare?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen har de ratta egenskaperna
for jobbet som marknadsforare?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen passar in i foretagets
organisationsanda?

inte alls 1 mycket
anstallningsbar anstallningsbar
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CvV
ROBERTO GARCIA

PERSONUPPGIFTER
Namn: Roberto Garcia
Fodd: 18 november, 1981

Fodelseort: Malmo

UTBILDNING

e Uppsala Universitet 2002-2006
Ekonomprogrammet, 180hp. Inriktning mot marknadsforing och budgetering.
Kandidatuppsats: ”De nya tendenserna inom makroekonomi”

e Lunds Universitet 2002
Ekonomisk historia grundkurs, 30hp

e Lunds Universitet 2001
Kommunikation och retorik, 30hp

e Katedralskolan, Lund 1997-2000
Sambhillsvetenskapligt gymnasieprogram.

ARBETSLIVSERFARENHET
e Optimera, Malmé 2007-

Forsiljningsansvarig. Arbetsuppgifter: ansvarig for planering av siljprocessen

1 butiken, som innebir bl.a. marknadsbearbetning, telefonbokningar och offertframtagning.
e IKEA Uppsala 2003-2007

Kassor och siljare. Extra jobb vid sidan om studierna. Arbetsuppgifter: ta emot betalningar,

hjalpa kunderna i butikerna, forséljning och ansvar f6r lampavdelningen, pafyllning av

varot.

Till Eriksons konsultfirma

Angdende tjinsten som Marknadsférare

Tjansten som marknadsférare verkar vara ett spinnande och passande jobb for mig. Mitt intresse
vicktes pa grund av behovet av en siljinriktad person med affirsmissig forstaelse. Under den
tiden jag jobbade extra som siljare pa IKEA Uppsala och dven pa Optimera i Malmo har jag fatt
lira mig att skapa relation med kunderna och samtidigt fokusera pa foretagets forsiljningsmal. Pa
fritiden 4r jag personlig assistent at en handikappad pojke, samt spelar innebandy i ett korpenlag.
Sedan 2005 ir jag gift och vi har tre barn tillsammans.

Jag hoppas att mina erfarenheter kan vara limpliga for arbetet som marknadsférare. Mer specifik
information om mig och mina erfarenheter hittar ni pa mitt CV. Har ni nagra fragor sa far ni
girna kontakta mig.

Med vinliga hilsningar
Roberto Garcia
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CvV
JONAS LAGERGREN

PERSONUPPGIFTER
Namn: Jonas Lagergren
Fodd: 18 november, 1981

Fodelseort: Malmo

UTBILDNING

e Uppsala Universitet 2002-2006
Ekonomprogrammet, 180hp. Inriktning mot marknadsféring och budgetering.
Kandidatuppsats: "De nya tendenserna inom makroekonomi”

¢ Lunds Universitet 2002
Ekonomisk historia grundkurs, 30hp

¢ Lunds Universitet 2001
Kommunikation och retorik, 30hp

e Katedralskolan, Lund 1997-2000
Samhillsvetenskapligt gymnasieprogram.

ARBETSLIVSERFARENHET
¢ Optimera, Malmé 2007-

Forsiljningsansvarig. Arbetsuppgifter: ansvarig for planering av siljprocessen

1 butiken, som innebir bl.a. marknadsbearbetning, telefonbokningar och offertframtagning.
e IKEA Uppsala 2003-2007

Kassor och siljare. Extra jobb vid sidan om studierna. Arbetsuppgifter: ta emot betalningar,

hjalpa kunderna i butikerna, forsiljning och ansvar f6r lampavdelningen, pafyllning av

Varof.

Till Eriksons konsultfirma

Angdende tjinsten som Marknadsférare

Tjansten som marknadsférare verkar vara ett spinnande och passande jobb for mig. Mitt intresse
vicktes pa grund av behovet av en siljinriktad person med affirsmissig forstaelse. Under den
tiden jag jobbade extra som siljare pa IKEA Uppsala och dven pa Optimera i Malmo har jag fatt
lira mig att skapa relation med kunderna och samtidigt fokusera pa foretagets forsiljningsmal. Pa
fritiden 4r jag personlig assistent at en handikappad pojke, samt spelar innebandy i ett korpenlag.
Sedan 2005 ir jag gift och vi har tre barn tillsammans.

Jag hoppas att mina erfarenheter kan vara limpliga for arbetet som marknadsférare. Mer specifik
information om mig och mina erfarenheter hittar ni pa mitt CV. Har ni nagra fragor sa far ni
girna kontakta mig.

Med vinliga hilsningar
Jonas Lagergren
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Med tanke pa Cv:t du just har last, besvara foljande fragor (markera pa
skalan nedan).

Hur pass anstallbar ar personen?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket.
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen har de ratta kvalifikationerna
for jobbet som marknadsforare?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen har de ratta egenskaperna
for jobbet som marknadsforare?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen passar in i foretagets
organisationsanda?

inte alls 1 mycket
anstallningsbar anstallningsbar
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CvV
JONAS LAGERGREN

PERSONUPPGIFTER
Namn: Jonas Lagergren
Fodd: 21 maj, 1983

Fodelseort: Vasteras

UTBILDNING
e Mittuniversitetet, Visteras 2003-2006
Statsvetenskap, 180hp
¢ Lunds Universitet 2002
Medie- och kommunikationsvetenskap, grundkurs 30hp
e S.t Sigfridsskolan, Uppsala 1999-2002
Naturvetenskapligt gymnasieprogram.
ARBETSLIVSERFARENHET
e Hogisens gruppboende, Visteras 2004-2007

Virdbitride. Sommarjobb 3 man var sommar. Arbetsuppgifter: Aktivera de boende, laga
mat, stida och vissa administrativa uppgifter.

e Hilsoteket, Lund 2002-2003
Affarsbitride. Arbetsuppgifter: sta i kassan, packa upp varor, informera kunderna om
produktsortimentet.

Till Eriksons konsultfirma

Angiende tjinsten som Marknadsférare

Jag tror att jobbet som marknadsférare passar mig bra eftersom att jag ar en 6ppen och glad kille.
Jag har jobbat inom ménga olika omraden och har dérfor litt for att anpassa mig och jobba i
grupp. Pa fritiden gillar jag att laga mat, och umgas med mina vinner. Jag dr ocksa medlem i en
basketférening och gillar att trina ganska ofta.

Jag ser fram emot att kunna triffa er personligen!

Med vinliga hilsningar
Jonas Lagergren
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CvV
ROBERTO GARCIA

PERSONUPPGIFTER
Namn: Roberto Garcia
Fodd: 21 maj, 1983

Fodelseort: Vasteras

UTBILDNING
e Mittuniversitetet, Visteras 2003-2006
Statsvetenskap, 180hp
¢ Lunds Universitet 2002
Medie- och kommunikationsvetenskap, grundkurs 30hp
e S.t Sigfridsskolan, Uppsala 1999-2002
Naturvetenskapligt gymnasieprogram.
ARBETSLIVSERFARENHET
e Hogisens gruppboende, Visteras 2004-2007

Virdbitride. Sommarjobb 3 man var sommar. Arbetsuppgifter: Aktivera de boende, laga
mat, stida och vissa administrativa uppgifter.

e Hilsoteket, Lund 2002-2003
Affarsbitride. Arbetsuppgifter: sta i kassan, packa upp varor, informera kunderna om
produktsortimentet.

Till Eriksons konsultfirma

Angiende tjinsten som Marknadsférare

Jag tror att jobbet som marknadsférare passar mig bra eftersom att jag ar en 6ppen och glad kille.
Jag har jobbat inom ménga olika omraden och har dérfor litt for att anpassa mig och jobba i
grupp. Pa fritiden gillar jag att laga mat, och umgas med mina vinner. Jag dr ocksa medlem i en
basketférening och gillar att trina ganska ofta.

Jag ser fram emot att kunna triffa er personligen!

Med vinliga hilsningar
Roberto Garcia
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Med tanke pa Cv:t du just har last, besvara foljande fragor (markera pa
skalan nedan).

Hur pass anstallbar ar personen?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket.
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen har de ratta kvalifikationerna
for jobbet som marknadsforare?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen har de ratta egenskaperna
for jobbet som marknadsforare?

inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9 mycket
anstallningsbar anstallningsbar

I vilken grad tycker du att den har personen passar in i foretagets
organisationsanda?

inte alls 1 mycket
anstallningsbar anstallningsbar
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Din nasta uppgift ar att bedéma vem av Roberto Garcia och Jonas
Lagergren du tycker ar lampligast for tjansten.

e Vanligen markera med ett kryss pa linjen vilken av de tva kandidaterna du
tycker verkar bast for jobbet:

Roberto Garcia Lika Jonas Lagergren
lampligast —t+++—+—+—F+—+— lampligast

Foretaget vill garna ha mer detaljerad information om hur du bedémer
kandidaternas lamplighet. Markera med ett kryss pa skalan vem som i
storst utstrackning skulle:

1. Stotta och trésta personer pa arbetet som har det svart.

Lika
Roberto Garcia ———F+—+—+—+—+—+—+—+— Jonas Lagergren

2. Vara effektiv och noggrann i sitt arbete.

Lika
Roberto Garcia +——+——+—+—+—+—+—+—+—1 Jonas Lagergren

3 . Visa medkansla och forstelse for andra méanniskor och vara en
tillgadng i arbetet som marknadsforare.

Lika
Roberto Garcia }——+—+—+—+—+—+—+—+—1 Jonas Lagergren

4. Ha svart att acceptera asikter som strider mot dina egna.

Lika
Roberto Garcia F——+——F+—+—+—+—+—+—+—+— Jonas Lagergren

5. Vara organiserad och metodisk i att hantera stora mé&ngder information.

Lika
Roberto Garcia ——F+—F+—+—+—+—+—+—+— Jonas Lagergren

6. Ha nagon specialistkunskap p& nagot omrade som rér ekonomi.

Lika
Roberto Garcia }—+—+—+—+—+—+—+—+—+—1 Jonas Lagergren

7. Hitta pa egna losningar pa problem man stoter pa i sitt arbete.

Lika
Roberto Garcia F—+—+—+—+—+—+—+—+—+—1 Jonas Lagergren

8. Visa mycket omsorg och fa folk att trivas pa sitt arbete.

Lika
Roberto Garcia }——+—+—+——+—+—+—+—+—1 Jonas Lagergren
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1. Minns du (utan att ga tillbaka och se efter) vad Eriksons
konsultfirma hade for policy i frAga om rekrytering? Forsok aterge
policyn med egna ord.

2. Vad tror du vart syfte ar med den har undersokningen?

3. Har du nagon idé eller tanke om vilken var forskningshypotes
var, och i sa fall vad?

Kvinna Man Alder:

Vi tackar s& mycket for din medverkan!
Vénliga halsningar Juliana Bosco & Linnéa Sandberg Fridh



