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ABSTRACT
This study examined if individuals act in a less discriminating way and in a more fair way
when they receive instructions about justice and not being discriminating while recruiting.
96 randomly assigned students at the University of Lund participated in this study. The
participants were informed that they would act as a recruiter. They would then choose and
place three of the best personal record in order of preference. There were three different kinds
of company policies/instructions. One of the policies did not contain any manipulation at all.
The second policy contained a weak manipulation and the third policy contained a strong
manipulation about justice and not acting in a discriminating way while recruiting. Our first
hypothesis was that individuals act less discriminating when they receive instructions that
emphasize justice and equal treatment while recruiting. Individuals will also act even less
discriminating when they receive instructions that emphasize equal distribution among age,
sex, ethnic and cultural diversity and justice while recruiting. Individuals who do not receive
any instructions that emphasize justice will instead act more discriminating. Our second
hypothesis was that individuals with a strong social dominance orientation will act more
discriminating and less fair while recruiting. Individuals with a weak social dominance
orientation will act less discriminating and more fair while recruiting. Our third hypothesis
was that individuals with a strong social dominance orientation who do not receive any
instructions will act more discriminating while recruiting. Individuals with a weak social
dominanceorientation who receive instructions that contain a weak or strong manipulation
will act less discriminating while recruiting. We did not receive any support for our

hypothesises. The explanation could be that our hypothesis must be examined in other ways.

Keywords: ethnic discrimination, recruiting, stereotypes, prejudice
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INLEDNING
Trots att det 1 dagens vésterldndska samhiille finns sociala normer som motarbetar
diskriminering av minoriteter sa dr etnisk diskriminering i samband med anstillning ett utbrett
och aktuellt fenomen (Frazer & Wiersma, 2001). Foljderna av etnisk diskriminering &r ett

stort ménskligt lidande diar ménniskor inte har lika rittigheter pa arbetsmarknaden.

I dag lever vi i ett mangkulturellt samhille dér integration och anpassning till en internationell
arbetsmarknad dr avgorande for framgangsrika organisationer och foretag. Utvecklingen sker
i allt snabbare takt och det krédvs allt mer breddad kunskap och kompetens for att lyckas.
Powell (1998) menar att organisationer som virderar mangfald rekryterar manniskor fran
samtliga grupper i samhillet och att detta breddar deras mojligheter att fa den basta
kompetensen hos sina medarbetare. Mangfald hjdlper organisationer att béttre kdnna av och
forbereda sig pa variationer inom den globala ekonomiska marknaden. Dessa organisationer
ar flexibla och fordandringsbenidgna, vilket ér ett maste i en stindigt fordanderlig omgivning.
Mangtald medfor ocksa att organisationer dr mer kreativa dér olikheter kompletterar varandra.
Det finns dven organisationer som istillet for att betona mangfald viljer medarbetare som
liknar de 6vriga medarbetarna och som delar foretagets virderingar. Foretagsledningen viljer
att anstédlla méanniskor som tillhor deras egen ingrupp istéllet for utgrupp for att bevara och

stirka foretagets sammanhallning. Detta leder till att minoritetsgrupper viiljs bort.

Eftersom etnisk diskriminering &r ett sa utbrett fenomen i samhillet dr det intressant att
unders6ka om man kan minska denna diskriminering. Syftet med var studie dr darmed att vi
vill undersoka om det dr mojligt att paverka individer att diskriminera i mindre utstrackning i
samband med rekryteringsprocesser. Genom att ge individer olika instruktioner att inte
diskriminera och att vara réttvisa vill vi undersoka om individerna véljer fler utlindska
sokande jamfort med de individer som inte far nagra instruktioner alls angaende

diskriminering och rittvisa.

Teori

Under teori vill vi dels ta upp olika aspekter av diskriminering i arbetslivet och om det finns
teorier som stodjer att det forekommer pa arbetsmarknaden men dven allmént undersoka
stereotyper och fordomar vad dessa dr, hur dessa aktiveras, hur de definieras, nér vi kan
paverka dem och nir vi paverkas av dem i vara bedomningar av andra ménniskor samt nir de

uttrycks och vilka faktorer som gor att vi uttrycker samt undertrycker vara fordomar. Vi vill



dven beskriva den Social Dominansorienteringsskala (Pratto m fl, 1994) som vi har anvént for
att undersoka om forsokspersonerna ér socialt dominanta eller inte och vad det innebir att

vara en socialt dominant individ.

Forskning om diskriminering har alltid varit problematiskt. Det kan till exempel vara svart att
bedoma om en individ blivit diskriminerad i samband med rekryteringsprocessen pa grund av
etnisk bakgrund eller andra orsaker. Personlig lamplighet dr ocksa en omdiskuterad faktor
som direkt eller indirekt kan leda till att vissa grupper diskrimineras, men det kan dven handla
om krav som kan vara berittigade for specifika tjinster. Det dr svart att avgora var grinsen
gar mellan en réttvis urvalsprocess och en diskriminerande handling (de los Reyes &
Wingborg, 2002). Avgorande for att bedoma om diskriminering har skett 1
rekryteringssammanhang dr behandlingen av den arbetssokande och dennes meriter. Det
spelar alltsa ingen roll enligt diskrimineringslagsstiftningen om rekryteringspersonalen inte
haft avsikt att diskriminera (Braaf, 2004). Trots manga kunskapsluckor inom forskning och
manga olika faktorer som spelar in sa finns det idag tillrackligt med bevis for att hdvda att
diskriminering inom arbetslivet av utlandsfodda forekommer (de los Reyes & Wingborg,

2002).

Enligt Neergaard (2006) visar kvalitativa studier att rekryteringspersonal i samband med
rekryteringsprocesser ofta undervérderar kvalifikationer hos individer med utldndsk bakgrund.
Orsaken till detta beror oftast pa rekryteringspersonalens forestillningar om att dessa
individer har mindre kompetens, till exempel social kompetens. Forskningen visar hur framst
omedvetna forestdllningar, men dven medvetna forestéllningar, paverkar
rekryteringsprocessen. Detta paverkar och leder ofta till bedomningar dir individer med
utlandsk bakgrund inte riktigt anses att ’passa in”. Uppgifter i till exempel ett CV kan tolkas
utifran omedvetna forestéllningar, vilket kan leda till att den utlindska individens egenskaper

uppfattas som att de inte passar in i organisationen.

Mojligheterna pa arbetsmarknaden skiljer sig mycket mellan individer som dr fodda i Sverige
och individer med annan etnisk bakgrund trots lagstiftning och politiska mal for manniskors
lika mojligheter 1 samhillet. Studier visar att skillnaden mellan invandrares genomsnittliga
utbildningsniva och svenskars utbildningsniva endast dr marginell. Trots detta dr
arbetslosheten storre bland invandrare med hog utbildning jamfort med svenskfodda individer

(de los Reyes & Wingborg, 2002). Studier visar att individer med utlindsk bakgrund i storre



utstrackning dr 6verkvalificerade for de tjanster de dr anstillda for jaimfort med individer med
svensk bakgrund (Berggren & Omarsson, 2001). Individer med utldndsk bakgrund, som har
likvirdiga eller béttre meriter, dr arbetslosa i1 storre utstrackning jaimfort med individer med
svensk bakgrund (Integrationsverket, 2004). Studier visar dven att individer med utldndsk
bakgrund soker arbete i lika stor utstrickning som individer med svensk bakgrund. Dessa
studier visar resultat som antyder att det forekommer etnisk diskriminering pa

arbetsmarknaden (Arai m fl, 1999; Integrationsverket, 2003.).

Etnisk diskriminering i arbetslivet och i samband med rekrytering dr inte bara ett vanligt
forekommande fenomen 1 Sverige utan dven i ovriga delar av virlden. Trots “the Civil Rights
Act of 1964” som infordes i USA for att skydda individer mot anstéllningsdiskriminering pa
grund av ras, firg, nationellt ursprung, kon eller religion (wikipedia, the free encyklopedia,
2007) sa dr etnisk diskriminering pa arbetsplatser vanligt forekommande. I samband med
nyanstillning s dr etnisk diskriminering tydlig ndr manga av de sokande tillhor olika etniska
grupper som konkurrerar om samma tjinst. Manga jobbansokningar laggs at sidan och de
sokande kallas aldrig till intervju enbart pa grund av hudfirg eller ursprung. Den etniska
diskrimineringen i arbetslivet leder ofta till att manga individer helt enkelt accepterar sitt de
och dirfor hellre vinder sig till mindre eftertraktade tjdnster dédr de hoppas bli diskriminerade

1 mindre utstrackning (Mai Le & Kleiner, 2000).

Etnisk diskriminering forekommer inte bara i rekryteringssammanhang utan dven i samband
med befordran i olika foretag. Denna diskriminering leder till att manga anstidlldas motivation
och intresse for sitt arbete minskar. Detta medfor 1 sin tur att anstédllda blir mindre produktiva.
Etnisk diskriminering leder dven till en fientlig arbetsmiljo mellan olika etniska grupper.
Etnisk diskriminering i arbetslivet kostar mycket i form av méanskligt lidande, paverkar
foretagets produktivitet negativt samt innebér vinstforluster. I USA kostar dven etnisk
diskriminering foretagen stora summor pengar som de far betala i skadestand till dem som
diskrimineras. Etnisk diskriminering 4r den mest forekommande typen av diskriminering pa
amerikanska arbetsplatser. Detta beror frimst pa att den amerikanska befolkningen bestar av

vildigt manga olika etniska grupper (Mai Le & Kleiner, 2000).

Trots svarigheter kring forskning om etnisk diskriminering i arbetslivet sa finns det alltsa

mycket som talar for att etnisk diskriminering &r ett internationellt utbrett fenomen.



Diskrimineringen fortsitter trots existerande diskrimineringslagar. Det finns manga olika
faktorer som ligger till grund for diskriminering, bland annat stereotyper och fordomar.

Alla ménniskor bar pa fordomar, medvetna eller omedvetna, och dessa bidrar till att halla kvar
orittvisa uppfattningar som ménniskor har om varandra. Diskriminering kan grunda sig pa
fordomar och stereotyper om olika etniska grupper. Fordomar behover inte alltid leda till
diskriminering. Diskriminering sker endast om en orittvis handling, bemotande och/eller
tilltal utfors. Diskriminering kan ocksa grunda sig pa olika forestillningar till exempel att
svenskar har ritt att ga fore i sitt eget land (Abrahamsson m fl, 1999). En allmén definition av
diskriminering enligt Nationalencyklopedin lyder ”Séarbehandling (av individer eller grupper)
vilket innebir ett avsteg fran principen att lika fall ska behandlas lika” (Nationalencyklopedin,

2006).

For att kunna skriva om stereotyper och fordomar kan det vara bra att fa en uppfattning om
var stereotyperna kommer ifran. Enligt Kunda (2001) dr uppfattningen om stereotypers
ursprung uppdelat i tre kategorier. Den forsta kategorin innebér att stereotyper dr en produkt
av den dominerande kulturen. Barn lir sig dessa genom media och av sina foridldrar. Den
andra kategorin innebdr att stereotyper ér ett resultat av personliga behov. Exempel pa dessa
ar behov av att kiinna sig dverldagsen andra och att hora till sin egen grupp. Detta kan kanske
leda till att man diskriminerar individer fran andra grupper da man ska rekrytera nya
medarbetare till arbetsplatser. Dessa individer kanske foredrar en ny medarbetare som ir sa
lik dem sjidlva som mojligt och da kan det bli svart att undvika diskriminering vid ett
rekryteringsforfarande. Den tredje kategorin innebdr att stereotyper har sin grund 1 kognitiva

processer som till exempel kategorisering.

Crandall och Eshleman (2003) definierar fordomar som en negativ utvirdering av en individ
och som huvudsakligen baseras pa individens gruppmedlemskap eller en negativ utvérdering
av en social grupp. I den hér definitionen undantas ingen grupp. Fordomar 4r vanliga 6ver
olika sprak, nationella grinser och kulturer. Crandall och Eshleman (2003) foreslar ocksa att
fordomar r ett affektivt tillstand och som uttrycks mer eller mindre beroende pa vilket
kénslotillstand individer befinner sig i. De menar dven att fordomar har sin grund i
motivationen hos olika individer. Aven Devine (1989) tar upp motivation och argumenterar
for att fordomar inte behdver vara en konsekvens av vanliga tankeprocesser. Trots att

stereotyper existerar och kan framkalla fordomsfullhet hos individer sa sker detta bade



medvetet och omedvetet hos bade mycket och lite fordomsfulla individer. Det finns dven
individer som blivit motiverade att och medvetet anstranger sig for att agera pa icke
fordomsfulla sitt och att ta avstand ifran negativa stereotyper. Da individer medvetet
anstranger sig for att agera pa icke fordomsfulla sitt kan detta kanske paverka deras
mottaglighet for till exempel instruktioner att agera mindre diskriminerande vid
rekryteringsforfaranden. Eventuellt skulle de paverkas mer dn 6ppet fordomsfulla individer av
sadana instruktioner dé de redan #r motiverade att agera rittvist. Aven Kunda (2001) anser att
individer ibland kan himma sin aktivering av sina stereotyper, men endast om de &r
motiverade att gora detta. Ett exempel dr om nagon dr motiverad att tycka bra om en individ
sa kan det bli sa att vi hammar alla negativa stereotyper for att inte forstora detta intryck.
Kunda (2001) menar dock att @ven om vi kanske lyckas med att himma negativa stereotyper
sa kan det betyda att den himmade stereotypen istillet blir extremt tillgéinglig da vi inte ldngre
fokuserar pa att hamma den. Detta kan kanske da istillet leda till att de negativa stereotyperna

uttrycks mer och att diskriminering sker 1 storre utstrickning.

I en studie av Fazio och Dunton (1997) undersoktes vilken paverkan automatiska och
kontrollerade processer som ir relaterade till rasfordomar och kategoriseringen av individer
har. Resultatet av studien antydde att karakteristika hos bedomaren spelar en stor roll for hur
stimuli kategoriseras. Data visar pa att vid presentation av en svart individ aktiveras attityder
mot svarta automatiskt hos vissa deltagare. Resultatet av detta blir att deras uppmirksamhet
automatiskt dras till informationen som &r kopplad till den etniska tillhorigheten. Detta i sin
tur leder till att den etniska tillhorigheten spelar en storre roll for vissa deltagare vid
bedomningen av individen. Det verkar dock vara sa att de deltagare som dr motiverade att
kontrollera fordomsfulla reaktioner paverkas mindre av den etniska tillhérigheten @n de andra
deltagarna. De forsoker leta efter andra saker att basera sin bedomning pa. Detta visar pa att
etnisk kategorisering paverkas av bade kontrollerade och automatiska processer. De
automatiska processerna kan vara en anledning till att individer ibland véljer sokanden till
olika tjdnster i arbetslivet baserat pa till exempel namnen pa deras CV:n. Detta pa grund av att
det i ett CV dr den enda informationen som &r kopplad till den sokandes etniska tillhorighet
och att den da skulle dra till sig storre uppmirksamhet och saledes spela en storre roll vid
urvalet. Fazio och Dunton (1997) menar att dessa forskningsresultat visar hur viktig
tillgdingligheten till attityder ar for uppmérksamhet och kategorisering. Da individer moter
andra individer som &r kategorisebara pa flera sitt dr det inte sékert att de ser pa individerna

pa samma sitt. Vad och vem de ser beror i alla fall delvis pa deras egna karakteristika.



Aven Devine (1989) diskuterar automatiska processer och dess effekter. Devine (1989) menar
att bade de som &r mycket och lite fordomsfulla har kognitiva strukturer, till exempel
stereotyper som kan stodja fordomsfulla responser. Aven for individer som irligt siger att de
inte har negativa fordomar gentemot, i det hir fallet, svarta kan en aktivering av stereotyper fa
automatiska effekter. Dessa automatiska effekter kan om individer inte 4r medvetna om dem
producera andra effekter som liknar fordomsfulla responser. Ett sitt att dd minska dessa
automatiska effekter kan vara att gora individer medvetna om att de existerar. Detta skulle
kunna gora att individer agerar mindre fordomsfullt. Fordndringsprocesser gillande attityder
och det man tror pa krdaver avsikt, uppmérksamhet och tid. Under fordndringsprocessen maste
individen inte bara hindra automatiskt aktiverad information men dven avsiktligt ersétta sadan
aktivering med icke fordomsfulla idéer och responser. Ett avsiktligt sitt att ersétta sadan
aktivering kan kanske fas genom till exempel instruktioner som uppmanar individen att inte
agera pa fordomsfulla sitt. Att stereotyper aktiveras da en individ stoter pa medlemmar i
grupper de har stereotyper om gor att beteendet inte alltid avspeglar den egentliga attityden

hos individen.

For att nu ga in pa nir fordomar undertrycks och vad som gor att individer uttrycker sina
fordomar anvénds hir Crandall och Eshleman’s (2003) justification-suppression modell som
de kallar JSM. JSM karakteriserar de processer som leder till upplevelsen av vara egna
fordomar och hur dessa uttrycks. Supression definieras hir som ett internt eller externt
motiverat forsok att minska medvetenheten eller uttryckandet av fordomar. De foreslar att
fordomar undertrycks av bland annat trosuppfattningar, sociala normer och vérderingar.
Instruktioner som instruerar individerna att agera pa ett rittvist sétt vid
rekryteringsforfaranden hade kanske kunnat undertrycka fordomarna och fa individer att
agera mer réttvist. Uttryckandet av fordomar, som normalt sett dr undertryckta, kan dock
Oppet uttryckas genom olika sociala och psykologiska processer som rittfardigar dessa
fordomar enligt Crandall och Eshleman (2003). De anser dven att sociala normer och
virderingar kan gora att méanniskor rittfardigar uttryckandet av sina férdomar. Detta kan leda
till individen accepterar fordomarna och uttrycker dem 6ppet. Rittfardigandet gor att
fordomarna kan uttryckas utan skam eller skuld. De kanske inte ens betraktas som férdomar
langre. Rattfardigandet bade tillater att fordomar uttrycks och doljer grunden till
diskriminering. I var studie ses detta fran ett motsatt perspektiv da den gar ut pa att undersoka

om till exempel instruktioner som handlar om att vara mer rittvis kan gora att individer



diskriminerar mindre vid en rekryteringsprocess. Dér finns det istillet for ett rittfardigande en
uppmaning om att forsokspersonerna inte ska diskriminera utan vara réttvisa vid urvalet.
Crandalls och Eshlemans (2003) slutsats angaende JSM ér att den dr en dynamisk modell som
behandlar hur det kommer sig att fordomar uttrycks. Manga undertryckta fordomar forblir
undertryckta medan andra blir uttryckta genom olika réttfardigande processer. JSM fokuserar
pa interna processer som skapar varje individs egna regler for uttryckandet. Dessa processer

leder ocksa till att individer ser pa sig sjdlva som fordomsfulla eller inte fordomsfulla.

Enligt Kunda (2001) kanske vi ofta tror att vara reaktioner gentemot en stereotyp individ ar
fria fran fordomar. Detta pa grund av att de snarare baseras pa individens egenskaper och
beteenden #n pa sjélva stereotypen. Vi kanske inte inser att inneborden hos dessa egenskaper
och beteenden har paverkats av stereotypen. Kunda (2001) uppger att det finns manga
undersokningar angaende hur stereotyper om olika grupper kan paverka vad individer tycker
och tinker om dem samt hur de beter sig mot dessa grupper. Dessa processer dr relativt subtila
och kan vara forradiska. Detta kan leda till diskriminering pa bland annat arbetsplatser. Kunda
(2001) uppger att da det enda vi vet om individen &r dess grupptillhorighet tilldelar vi den
individen en gruppstereotyp som passar in. Da vi har ytterligare information om individen, till
exempel som ett personlighetsdrag eller beteende, tenderar vi att basera vara intryck dven pa
den informationen. Stereotypen ignoreras dd mer. Aven hir finns det dock risk for att
stereotypen fiargar vart intryck av individen. Ett mojligt exempel kan vara att vid en
rekryteringsprocess dér rekryteraren har tagit emot olika CV:n och ska bedoma dessa. En risk
i detta sammanhang kan vara att da ett namn &r kopplat till en negativ stereotyp for
rekryteraren och att han/hon da paverkas mer av detta &n av den relevanta informationen och

didrmed véljer bort den sokande.

Crandall och Eshleman (2003) uppger att manga teorier som handlar om rasférdomar kan
karakteriseras som tva-faktor teorier. Hypotesen i dessa &r att individer forsoker tillfredsstilla
tva tavlande motivationer samtidigt. Den forsta baseras pa rasfordomar och den andra pa
motivationen att undertrycka fordomarna. Den hér konflikten skapar sedan instabilitet i
beteenden och motstridiga kénslor. Crandall och Eshleman (2003) anser att strukturen dr den
samma i en del av dessa teorier. Den gar ut pa att individer tidigt och bestamt tar till sig
fordomar om utgrupper baserade pa etnisk tillhorighet. Da individer mognar och da kulturella
normer blir mer negativa gentemot uttryckt férdomsfullhet blir individer mer motiverade och

bittre pa att undertrycka manga av sina fordomar. Pa grund av detta kan det vara intressant att



undersoka om socialt dominanta individer ocksa har diskriminerat mer gentemot utlindska
sokanden i var studie. Detta da socialt dominanta individer onskar att dess ingrupp dominerar

och dr dverlédgsen olika utgrupper (Pratto m fl, 1994).

Fordomsfullhet som sadan uttrycks ofta inte direkt utan anpassas av individen sa att den
passar ihop med personliga och sociala mal. Det finns en skillnad mellan individers verkliga
fordomar och de oédkta fordomarna de uttrycker som sina egna. Detta leder till att teorier som
baseras pa beteenden som individer erkidnner endast miter uttryckta fordomar, inte de
“riktiga” fordomarna menar Crandall och Eshleman (2003). Da fordomar inte undertrycks ar
Overensstimmelsen mellan métta och dkta fordomar hog. Det finns faktorer som minskar den
utstriackning i vilken individer undertrycker fordomar. Exempel pa dessa dr anonymitet,
kdnslomaissig och fysisk trotthet och svaga sociala normer. Da forsokspersoner i en studie far
information om och kinner att de 4r anonyma sa kan detta betyda att deras svar i storre
utstrackning representerar deras egentliga fordomar. Detta kan betyda att om
forsokspersonerna far instruktioner om att agera mer rittvist och om de ocksa gor detta sa kan
man eventuellt se att instruktioner paverkar hur individer viljer kandidater i en
urvalssituation. Crandall och Eshleman (2003) anser att da fordomar undertrycks mycket och
de inte blir réttfardigade kan dverensstimmelsen mellan mitta och dkta fordomar vara ganska

lag.

Det finns forskning idag som fokuserar pa hur rittfardigande processer gor att vi uttrycker
vara fordomar mer, pa att fordomar &dr bade medvetna och omedvetna och att vi sjédlva till viss
del styr i vilken utstrickning vi uttrycker vara fordomar. Alla dessa saker har betydelse vid
anstéllningsforfaranden. Inte minst vid den forsta gallringsprocessen da informationen om de
sokande dr begrinsad och det finns storre utrymme for fordomarna att paverka besluten som
fattas. Har en individ till exempel fordomar om muslimer kanske han/hon later ett arabiskt
namn pa CV:t paverka sin bedomning av den sokande mer 4n den 6vriga informationen i

CV:t. Detta kan kanske da leda till diskriminering vid rekryteringsprocesser.

Social dominansorientering

Social dominansorientering (SDO) betecknar 1 vilken utstrickning en individ onskar att dess
ingrupp dominerar och dr overldgsen olika utgrupper. Pratto m fl (1994) anser att SDO é&r en
generell attitydorientering for relationer mellan olika grupper. SDO visar om en individ

generellt foredrar att sadana relationer &r lika eller hierarkiska. SDO ir enligt Pratto m fl



(1994) den centrala individuella skillnad mellan minniskor som forutsdger hur en individ
forhaller sig till olika ideologier och politiska riktningar. Hoga podng pa skalan innebar att
individen Onskar att dess ingrupp dominerar och dr 6verldgsen olika utgrupper. Ju lidgre poédng

pa SDO-skalan desto mer rittvis och egalitér dr individen i detta avseende.

Pratto m f1 (1994) uppger att med social dominansorientering som grund har det visat sig att
mén dr mer socialt dominansorienterade dn kvinnor. Det har dven visat sig att laga SDO
individer soker professionella roller dér hierarkin inte dr framtrddande och hoga SDO
individer soker sig till professionella roller som framhaller hierarki. Resultatet av Pratto m fl
(1994) studie visade att SDO var mest relaterad till ideologier som handlade om
gruppfordomar mot andra nationer, etniska grupper och kvinnor. SDO skalans inre reliabilitet

har ocksa visat sig vara god.

Ideologier som uppritthaller eller &r for olikhet mellan grupper dr de verktyg som legitimerar
diskriminering. Dessa ideologier bendmns av Pratto m fl (1994) som hierarki-legitimerande
myter. For att bli en naturlig del av ett samhille och accepteras av detta maste dessa
ideologier framsta som uppenbara sanningar. Pratto m fl (1994) menar att det verkar som om
andra former av etnisk rasism 4n rasism mot svarta skulle vara relaterade till SDO i andra
kulturella kontext. Backstrom och Bjorklund (2007) uppger i en studie att SDO &dven &r
relaterad till fordomar i Sverige. Pratto m fl (1994) uppger dven att deras fokus pa SDO inte
ar avsett att antyda att alla fenomen som ér relaterade till gruppkonflikter och férdomar endast
kan forklaras genom individuella skillnader. Social dominansteorin antyder att SDO och
andra individuella variabler maste ses i sin sociala kontext. SDO och ett antal sociala faktorer
inklusive brist pa gemensam identitet, hog social roll och gruppstatus bidrar till fértrycket av
sociala grupper. Social dominansteori siger ocksa att SDO borde kunna forutsiga
diskriminering och férdomar gentemot utgrupper. Detta kan bland annat vara intressant i

dagens rekryteringssammanhang dér diskriminering &r ett aktuellt problem.

Tidigare forskning
Vi vill under tidigare forskning ta upp olika aspekter av etnisk diskriminering i arbetslivet och

om det finns tidigare forskning som stddjer att det forekommer pa arbetsmarknaden idag.

Forekomst av etnisk diskriminering i samband med rekryteringsprocessens inledande skede

har studerats pa olika sitt (SOU, 2005). En internationell metod kallad ’situation testing”



bygger pa att individer med olika etniska egenskaper, det vill sdga en individ som tillhor
majoritetsbefolkningen och en annan individ som tillhér minoritetsbefolkningen, med
likvérdiga meriter, klddstil och upptradande soker samma tjidnst. Undersokningen sker i tre
olika faser dir den forsta fasen handlar om jobbansdkan och hur de sokande far besked om
jobbet. Fas tva handlar om det blir aktuellt att bli kallad till intervju samt intervjusituationen.
Den tredje och sista fasen handlar om det leder till anstéllning. Enligt Integrationsverket
(2006) forekommer diskriminering vanligtvis redan i fas ett, alltsa redan innan rekryteraren
ens triffat den sokande. En individ kan alltsa redan i fas ett diskrimineras exempelvis pa
grund av sitt utlindska namn. Nér en individ vil har kommit sa langt som till ett mote r

forekomsten av diskriminering betydligt mindre.

Studier har utforts i Sverige av bland annat Dan-Olof Rooth och Magnus Carlsson vid
Kalmars hogskola (Rooth & Carlsson, 2006). De skickade pahittade ansékningar med
varierande svenska och utldandska namn. Samtliga ans6kningar uppfyllde arbetsgivarens krav
pa onskade kvalifikationer for tjansten. Under nio manader mellan 2005 och 2006 skickades
1624 ansokningar till olika jobb i Stockholms- och Géteborgsomradena. Minst 527 stycken av
de pahittade ansokningarna kallades till intervju. Av de som kallades till intervju blev ndstan
30 procent av ansokningarna med arabiska namn diskriminerade. Diskrimineringens
utstrickning varierar forstas, men det forekommer inom alla yrken. Det finns en omfattande
uppfattning bland savil individer med svensk som utldndsk bakgrund att individer med
utlandsk bakgrund riskerar att diskrimineras i samband med personalrekrytering (SOU, 2005),

dér bland annat utldndska namn utgor motiv till diskriminering.

Som tidigare ndmnts sa &r etnisk diskriminering i arbetslivet ett globalt problem och det finns
dven internationella undersokningar som tar upp detta problem. En av dessa undersokningar
ar Petersen och Dietz (2005) studie angaende diskriminering i samband med anstillning. De
undersokte effekterna av individers subtila och uppenbara fordomar i samband med att
ledningen forsokte uppritthalla en homogen arbetskraft. Deras hypotes var att de tyska
deltagare som fick instruktioner att behalla en homogen arbetsstyrka skulle vilja ut farre
utlandska arbetssokande till intervju jamfort med deltagare som inte fick dessa instruktioner.
Studien visade att de deltagare som hade subtila fordomar tog till sig de instruktioner de fatt
angaende vikten av att behalla en homogen arbetsstyrka i storre utstrickning jamfort med de
deltagare som var uppenbart fordomsfulla och de som inte alls var férdomsfulla. Om

ledningen pa en arbetsplats instruerar sina medarbetare att behalla en homogen arbetsstyrka



kan detta leda till att subtilt fordomsfulla individer agerar diskriminerande genom att vilja
bort minoritetsgrupper. En mgjlig forklaring till att subtilt fordomsfulla individer tar till sig
instruktioner som antyder att man ska behalla en homogen arbetsstyrka kan bero pa att de da
upplever att deras agerande rittfirdigas. De upplever inte att de diskriminerar nagon utan att
de endast gor som de blivit tillsagda. En annan méjlig forklaring kan ocksa vara att subtilt
fordomsfulla individer kanske dr mer ldttpaverkade dn andra och i storre utstrackning vill vara
andra ménniskor till lags eftersom de inte Gppet uttrycker sin fordomsfullhet. Detta kan da
innebdra att det finns en mojlighet att subtilt fordomsfulla individer kanske dven tar till sig
instruktioner som antyder att inte diskriminera. Om ledningen instruerar medarbetare att inte
diskriminera i samband med anstillning kanske subtilt fordomsfulla individer dven tar till sig
dessa instruktioner. Detta kan da innebdra att subtilt fordomsfulla individer pa en arbetsplats
da skulle diskriminera i mindre utstrickning. Kanske ar det dock svart att Gvertyga Gppet
fordomsfulla individer genom instruktioner att vara mindre diskriminerande eftersom att det

finns en risk att de agerar diskriminerande dnda.

Aven Brief m fl (2000) menar att subtila fordomar spelar en stor roll i samband med
anstédllningsdiskriminering. Forskning visar att subtilt fordomsfulla individer i storre
utstrackning réttar sig efter foretagsledningens réttfardigande for uteslutning av minoriteter
jamfort med vad icke-fordomsfulla individer gor. Bade Brief m f1 (2000) och Petersen och
Dietz (2005) visar att subtilt fordomsfulla individer och 6ppet fordomsfulla individer skiljer
sig at. Enligt Petersen och Dietz (2005) sa véljer 6ppet fordomsfulla individer férre utlindska
arbetssokande oberoende av om foretagsledningen rittfardigade diskriminering. Ddremot
véljer subtilt fordomsfulla individer endast firre utlindska arbetssokande nér
foretagsledningen rittfirdigade detta beteende. Vid de tillfdllen som foretagsledningen inte
rittfardigar nagon form av diskriminering av de arbetssokande sa agerar inte heller de subtilt
fordomsfulla individerna diskriminerande. Det finns alltsa inte lingre nagot som kan
rittfardiga deras fordomsfulla beteende. Studierna av Brief m fl (2000) och Petersen och
Dietz (2005) visar att subtila fordomar hos anstéllda i organisationer tillsammans med en
organisation, som betonar homogenitet for organisationens effektivitet, kan leda till
diskriminering ddr minoriteter utesluts fran organisationer och ddrmed fran stora delar av
arbetsmarknaden. Subtila fordomar kan vara en forklaring och bidragande orsak till den
omfattande anstéllningsdiskrimineringen i det vésterldndska samhdllet, trots existerande

normer som foresprakar anti-diskriminering. Brief m fl (2000) och Petersen och Dietz (2005)



visar att endast en enkel uppmaning till anstillda om att matcha arbetssokande pa grund av

etnicitet leder till diskriminering av minoriteter.

Aven Stewart och Perlows studie (2001) stodjer uppfattningen att det finns ett samband
mellan rasistiska fordomar och anstéllningsbeslut. Studien visade att individer med rasistiska
fordomar tenderar i storre utstrickning, jamfort med mindre fordomsfulla individer, att
anvinda sig av irrelevanta kriterier angaende etnicitet och arbete i samband med
anstédllningsbeslut. Studien visade dven att individer som hyser negativa attityder gentemot
svarta upplever storre sjalvtillit angaende beslutet att anstilla en svart sokande istillet for en
vit sokande till ett 1ag status arbete, jamfort med sjélvtilliten hos en individ som hyser mer
positiva attityder gentemot svarta. Ett stort problem inom arbetslivet i dag &r alltsa att vissa
foretagsledningar tenderar att uppmuntra till diskriminering. Enligt Powell (1998) forsoker
ofta ledningen i samband med rekrytering av nyanstillda uppritthalla en homogen arbetskraft
med argumentet att det stéirker foretagets grundldggande virderingar och leder till framgang.
Rekrytering som utgar fran principen av matchning, det vill séga att de anstéllda ska matcha
organisationens demografiska profil, for att gynna foretagets framgang gor att diskriminering
av minoriteter blir oundviklig. Individer far alltsa mojlighet att ge uttryck for sina fordomar
om nagon annan kan hallas ansvarig for det fordomsfulla uttrycket. I en studie visade det sig
att nir studenter blev informerade om att deras 6verordnade inte ville anstélla minoriteter,
resulterade detta i att studenterna kallade férre antal av de svarta kvalificerade sokande till en

uppfoljande intervju (Brief m f1, 1995).

Aven forskning som utforts i laboratoriemilj6 visar att i homogena sammanhang, dir
deltagare far instruktioner att anvéinda sig av matchningsprincipen, sa véljer de i storre
utstrackning matchande kandidater som inte tillhor minoriteter. Petersen och Dietz (2000)
studie handlar om diskriminering vid urval av personal. De ville bland annat se om deltagarna
skulle agera diskriminerande mot utgruppsmedlemmar om de blev instruerade att gora detta
av en auktoritetsfigur. De menar att i en organisation ir det sa att auktoritdra underordnade &r
mer benédgna att ta till sig instruktioner fran sina chefer dn de som 4r mindre auktoritéra. I
deras studie skulle detta betyda att auktoritidra underordnade skulle ta till sig mest av
instruktionerna och dérfor diskriminera mer dn de mindre auktoritira. Resultatet av studien
visade att ndr 6verordnade framholl fordelarna med att bibehélla en homogen arbetskraft sa
tenderade vastyskar att i mindre utstrickning vilja Osttyskar i samband med anstéllningar.

Eftersom de auktoritdra underordnade tenderar att ta till sig instruktioner av en



auktoritetsfigur kan detta innebdra att auktoritira underordnade dven skulle diskriminera i

mindre utstrickning om de fick sadana instruktioner av en auktoritetsfigur.

Brief m f1 (2000) hédvdar i sin amerikanska studie att underordnade med rasistiska attityder
beter sig diskriminerande gentemot svarta arbetssokande om deras dverordnade ger dem
mojlighet att rittfardiga deras beteende till exempel genom instruktioner att anstilla ’den réitta
typen av person” (till exempel vit). Effekten av instruktionerna ir storre om den dverordnade
anses som legitim. Uttalanden som till exempel att homogena grupper dr mer harmoniska dn
rasblandade grupper eller att kunder foredrar att gora affirer med foretagsrepresentanter av
deras egen ras avslgjar uttryck som i grunden handlar om etnisk diskriminering. Dessa typer
av uttalanden har en lang tradition i USA och dr en forklaring till fortsatt diskriminering av
svarta i USA. Studien av Brief m fl (2000) visar att foretagsledningens réttfardigande av
diskriminering leder till att de individer som har rasistiska attityder tillats att handla utifran
sina fordomar mot svarta arbetssokande. Detta kan innebéra att individer tidigt plockas bort ur
rekryteringsprocessen exempelvis pa grund av deras namn som ibland kan avsldja deras

etnicitet.

Det finns alltsa en del studier som visar att instruktioner spelar en stor roll i samband med
anstéllning. Det krdvs inte nagra storre uppmaningar for att fa subtilt fordomsfulla individer
att agera diskriminerande. Didremot paverkas inte 6ppet fordomsfulla individer namnviért av
instruktioner eller uppmaningar, utan ir lika fordomsfulla dnda. I var studie ville vi istillet
undersdka om individer blir mindre diskriminerande om de far instruktioner som betonar
detta. Det kan ju vara sa att subtilt fordomsfulla individer istéllet blir mindre fordomsfulla om
de far instruktioner att inte vara diskriminerande. Diaremot kanske oppet fordomsfulla

individer ar diskriminerande oavsett instruktioner.

Hypoteser

Trots lagstiftning mot etnisk diskriminering dr diskriminering i arbetslivet ett vanligt
fenomen. Kanske dr en bidragande faktor till att etnisk diskriminering i arbetslivet dr vanligt
forekommande just att det dr forhallandevis enkelt att diskriminera. Enligt Brief m fl (2000)
ricker det endast med att ledningen gor uttalanden som uppfattas som ritt oskyldiga. Dessa
uttalanden avsldjar ofta uppfattningar som i grunden handlar om etnisk diskriminering och
leder till att minoritetsgrupper viljs bort. Foretagsledningen kan alltsa ge instruktioner som

rattfardigar medarbetarna att diskriminera. I var studie vill vi istillet undersoka om individer



agerar mindre diskriminerande om de far instruktioner som betonar att inte diskriminera samt

att vara rittvis. Var huvudhypotes dr darfor att:

(1) Individer agerar mindre diskriminerande nér de far instruktioner som betonar en strivan
efter réttvis och lika behandling i samband med rekrytering. Vi menar dven att individer
agerar annu mindre diskriminerande nér de far instruktioner som betonar jamn alders- och
konsfordelning samt etnisk och kulturell mangfald och rittvisa i samband med rekrytering.
Individer tillater ddremot sig sjdlva att i storre utstrickning agera diskriminerande om de inte

far nagra instruktioner som uppmanar dem att vara rittvisa i samband med rekrytering.

Enligt Powell (1998) sa tenderar foretag som betonar vikten av samhorighet, som
grundldggande for foretagets framgang, att i storre utstrickning vilja medarbetare fran
ingruppen 4n fran utgruppen. Enligt Pratto m fl (1994) betecknar social dominansorientering i
vilken utstrickning en individ 6nskar att dess ingrupp dominerar och &dr dverldgsen olika
utgrupper. Social dominansteori menar att det bor finnas ett samband mellan social
dominansorientering och diskriminering samt fordomar gentemot utgrupper. Individer med en
relativt stark social dominansorientering tenderar att ha svarigheter att vara rittvisa i samband
med anstidllning av medarbetare pa grund av sin negativa instillning till utgrupper. Detta leder

till den andra av vara hypoteser dér vi menar att:

(2) Individer med en relativt stark social dominansorientering dven diskriminerar i storre
utstrickning och dr mindre rittvisa. Individer med en relativt svag social dominansorientering

ar daremot mer rittvisa och mindre diskriminerande.

Vi har dven en annan hypotes som formulerats pa samma teoretiska grund som hypotes ett

och tva. Var tredje hypotes r:

(3) Individer med en relativt stark social dominansorientering som inte far nagra instruktioner
som de ska ta hdansyn till i samband med rekrytering agerar diskriminerande. Individer med en
relativt svag social dominansorientering som far instruktioner som betonar rittvisa och lika
behandling (eller jamn alders- och konsfordelning samt etnisk och kulturell mangfald) i

samband med rekrytering agerar mindre diskriminerande.



METOD

Material

Vi inledde vart arbete med att gora atta CV:n som vi ville skulle vara sa lika varandra som
mojligt utan att vara likadana. Skalet till detta var att vi ville att namnen pa vara CV skulle
vara avgorande for vilka CV:n vara forsokspersoner skulle vilja ut i huvudstudien. Varje CV
inneholl namn, adress och telefonnummer. Samtliga hade gymnasial samhéllsekonomisk
utbildning eller motsvarande, relevant arbetslivserfarenhet, grundldggande datakunskaper, B
korkort, kunde tala svenska och engelska flytande 1 tal och skrift, angav att referenser kunde
lamnas pa begéran och en kortare personlig presentation. Den Kortare personliga
presentationen inneholl en personlighetsegenskap som var onskad i kravprofilen for
ekonomiassistenttjdnsten som vi gjort. Hilften av dem tilldelades sedan svenska kvinnliga

namn och hilften utlindska kvinnliga namn av olika nationaliteter.

Pilotstudie ett

Syftet med pilotstudie ett var att kontrollera just att alla CV:n var sa lika varandra som mojligt
utan att vara likadana. Forsokspersonerna 1 pilotstudie ett var 12 samhiéllsvetarstudenter vid
Lunds universitet. Materialet i pilotstudie ett bestod av kravprofilen vi skapat for
ekonomiassistenttjinsten, atta CV utan namn samt tva Likertskalor med intervallet 1-10.
Forsokspersonerna fick muntliga instruktioner att 14sa kravprofilen och sedan skatta varje CV
utifran kompetens for ekonomiassistenttjénsten och ldmplighet som person for
ekonomiassistenttjiansten pa Likertskalorna. Vid det har tillfdllet var inga namn med pa vara

CV:n. Som framgar av Tabell 1 skattades de olika CV:na mycket lika.



Tabell 1. Resultat Pilotstudie ett

Lamplighet Kompetens

M SD M SD
CVA 7.17 1.34 7.17 1.11
CVB 6.75 1.92 6.67 1.93
CvC 5.96 1.66 5.88 1.98
CVD 6.33 1.50 6.75 1.22
CVE 6.17 1.91 5.92 1.98
CVF 542 2.07 5.96 1.60
CVG 6.83 2.21 6.42 1.73
CVH 6.04 1.51 6.71 1.71

Pilotstudie tva

Syftet med pilotstudie tva var att se hur lang tid det tog for forsokspersonerna att 16sa hela
uppgiften sa som vi ville anvinda den i huvudstudien. Detta sa att vi skulle kunna sétta
tidspress pa forsokspersonerna i huvudstudien da ménniskors fordomsfullhet visar sig mer
under tidspress (Kunda, 2001). Forsokspersonerna i pilotstudie tva var atta
samhillsvetarstudenter vid Lunds universitet. Den hir gangen fick de atta forsokspersonerna
skriftliga instruktioner, kontrollgruppens foretagspresentation som inte inneholl nagon
manipulation, kravprofilen samt atta CV:n med namn. De fick dven muntliga instruktioner
som uppmanade dem att 16sa sjédlva uppgiften sa fort som mojligt. Uppgiften var att vilja ut
tre CV:n och rangordna dem. Tiden togs fran det att de borjade titta pa sina CV:n. Resultatet
blev ett medelvirde pa 12 minuter och dérfor valde vi att ha 10 minuter som tidsgréans i var

huvudstudie.

Undersokningsgrupp huvudstudie
Testet delades ut till 96 slumpmassigt utvalda forsokspersoner. Av de 96 forsokspersonerna
svarade 89 stycken pa allt i huvudundersdkningen och ingick senare i analysen av denna. Av

dessa var 43 min och 46 kvinnor. Forsokspersonernas alder var mellan 19 och 47 (M = 23.12;



SD = 4.28). Forsokspersonerna bestod av teknolog-, humanist-, samt sjukgymnaststudenter

vid Lunds universitet fran arskurs 2 och uppat.

Material huvudstudie

I studien anvéndes ett hifte. Hiftet bestod av en sida som inneholl en presentation av studien
samt de ansvariga for studien samt instruktioner i tva steg angaende forsokspersonens uppgift
(Appendix A). 1 steg ett sa informerades forsokspersonen om att han/hon skulle inta rollen som
rekryterare med uppgiften att finna en ekonomiassistent till ett foretag. Rekryterarens uppgift
var att vilja ut och rangordna de tre kandidater som var bist lampade for tjinsten av de atta
kandidaterna. Forsokspersonen informerades om att han/hon hade 10 minuter pa sig att utfora
uppgiften. I steg tva informerades forsokspersonen om att han/hon efter de 10 minuterna
skulle fa en enkiit att fylla i. Efter detta foljde en kort presentation av foretaget. Tre olika
versioner av foretagets presentation fanns. Den ena presentationen (betingelse
Alkontrollgrupp, Appendix B) innehdll en “neutral” beskrivning av foretagets policy som
innebar kvalitet och service. Ingen manipulation forekom i1 denna presentation. Den andra
foretagspresentationen (betingelse B, Appendix C) inneholl en svag manipulation dér
foretagets policy beskrevs som striavan efter réttvisa och lika behandling i samband med
rekrytering av ny personal. Den tredje foretagspresentationen (betingelse C, Appendix D)
inneholl en stark manipulation dér foretagets policy beskrevs som stravan efter jamn alders-
och konsfordelning samt etnisk och kulturell mangfald i samband med rekrytering av ny

personal. Foretaget stravade dven efter att vara rattvist.

Efter presentationen av foretaget, med de olika manipulationstyperna, foljde kravprofilen for
tjdnsten som ekonomiassistent (Appendix E). Efter kravprofilen f6ljde information om att
uppgiften snart skulle borja samt en paminnelse om att forsokspersonen skulle ta hidnsyn till
bade kravprofil samt foretagets policy vid utférandet av uppgiften. Forsokspersonerna fick
inte vdnda blad och paborja uppgiften forridn de fick klartecken fran forsoksledarna (Appendix
E).

Den andra delen av hiftet bestod av atta olika CV:n (Appendix F-M). Dessa olika CV:n
forekom alltid 1 samma ordning for samtliga forsokspersoner, men namnen varierade.
Namnen bestod av fyra svenska kvinnliga namn och fyra utlindska kvinnliga namn, varav ett

namn var danskt, arabiskt, turkiskt samt polskt.



For motbalansering anvindes metoden Latin Square. CV:na delades upp i atta grupper med
tolv forsokspersoner i varje grupp. Pa det hir sittet forekom varje namn pa varje CV lika
manga ganger. Alla forsokspersoner i de tre betingelserna fick i huvudsak samma material.
Det enda som skiljde materialet at var foretagspresentationen diar manipulationen fanns

(Appendix B-D).

Efter atta sidor med CV:n f6ljde en sida dér forsokspersonerna skulle ange vilka tre CV:n som
de valt ut som de bista och hur de rangordnat dessa. De fick ange detta genom att sitt en etta
for det CV de uppfattade som det bista, en tvaa for det CV som var nést bést och en trea for
det CV som var sdamst. Efter detta foljde en fraga om forsokspersonerna kunde gissa vilken
undersokningens hypotes var. Forsokspersonen tillfragades dven om han/hon uppfattat
foretagets policy. Efter detta foljde en Likert-skala med intervallet 1 till 10 dir
forsokspersonerna fick ange hur mycket tidspress de upplevde nér de utférde uppgiften ( 1 =

’ingen tidspress alls” och 10 = "extremt stor tidspress”) (AppendixN).

Del tre bestod av en Social Dominansorienteringsskala (SDO) med 16 olika pastaenden
(Pratto m fl, 1994). Forsokspersonerna fick hér ange pa en skala mellan 1 och 7 hur de kiinde
infor pastaendena ( 1 = ”mycket negativt” och 7 = “mycket positivt”’) Med hjilp av SDO-
skalan ville vi undersoka rattviseaspekten. Hoga poidng pa skalan innebir att individen 6nskar
att dess ingrupp dominerar och &r 6verldgsen olika utgrupper. Ju ldgre poing pa SDO-skalan
desto mer rittvis, egalitdr dr personen i detta avseende. Skalan har visat sig ha god intern

reliabilitet i tidigare undersokningar (Pratto m fl, 1994), sa ocksa i denna da a= 0,87.

Procedur huvudstudie

Forsoksledarna kontaktade personligen utvalda ldrare for olika kurser och tid bokades for
genomforande av undersokningen i anslutning till foreldsning. Undersokningen utfordes vid
fyra olika tillfdllen och skedde gruppvis i foreldsningssalar. Tva forsoksledare utférde

undersokningen och bada var nédrvarande vid samtliga tillfzllen.

Undersokningen inleddes med muntliga instruktioner dér forsoksledarna kort presenterade sig
och att studien handlade om rekryteringsprocesser. Forsokspersonerna informerades om att
undersokningen var frivillig, att de var anonyma samt att uppgiften skulle 16sas individuellt.
De informerades dven om att de skulle ldsa igenom de tva forsta sidorna och sedan vénta tills

de fick vidare instruktioner om att vinda blad och att paborja uppgiften. De hade da tio



minuter pa sig att 16sa uppgiften. De informerades nér fem minuter av forsokstiden var kvar.
Forsokspersonerna fick stilla fragor under undersokningen om det var nagot i uppgiften de

inte forstod.

Forsokspersonerna fick dven muntlig information angaende mojligheten att fa vidare
information om studiens syfte efter att undersokningen var genomford. De hade dven
mojlighet att skriva ned sin mailadress pa ett separat papper for att senare fa aterkoppling av
studiens resultat. Efter de muntliga instruktionerna sa delades hiftena ut av bada
forsoksledarna. Héftena hade tidigare delats upp sa att héftena 1ag i saidan ordning att
betingelserna blev jamnt fordelade over de olika undersokningsgrupperna. Hifte A foljdes

alltsa at av hifte B och sedan hifte C och sedan borjade ordningen om igen.

RESULTAT

Var huvudhypotes var att mianniskor skulle agera mindre diskriminerande nir de fick
instruktioner som betonade en strivan efter réttvis och lika behandling i samband med
rekrytering (svag manipulation). Vi menade dven att ménniskor skulle agera @nnu mindre
diskriminerande nir de fick instruktioner som betonade jimn alders- och konsfordelning samt
etnisk och kulturell mangfald och rittvisa i samband med rekrytering (stark manipulation).
Resultatet av en one-way ANOVA visade ingen signifikant effekt for detta F(2,86) =0.62 p =
.54. Medelvirdet och standardavvikelsen for antalet valda utlandska kandidater i
kontrollgruppen var (M = .61; SD = .22), i den svaga manipulationsgruppen (M = .55; SD =
.21) och i den starka manipulationsgruppen (M = .56; SD = .23).

Vi ville efter detta analysera om forsokspersonerna varit mindre diskriminerande gentemot
kandidater med muslimska namn men inte heller hér visade resultatet av one-way ANOVA:n
nagon signifikant effekt da F(2,86) = 1.02; p = .37. Medelvirdet och standardavvikelsen for
antalet valda muslimska kandidater i kontrollgruppen var (M = .32; SD = .23), i den svaga
manipulationsgruppen (M = .32; SD = .26) och i den starka manipulationsgruppen (M = .25;
SD =.19).

Hypotesen om att ménniskor i den svaga och starka manipulationsgruppen skulle agera
mindre diskriminerande ju starkare manipulationen var ledde dven till foljande analys. Vi

gjorde en analys av hur manga forsokspersoner i den svaga och starka manipulationsgruppen



som egentligen uppfattat policyn/instruktionerna, det vill siga om de atergett policyn pa ett
korrekt sétt, och om de skiljde sig at angaende antalet muslimer som de valde ut. Av
forsokspersonerna i de tva manipulationsgrupperna var det 12 stycken som hade uppfattat
policyn och 47 stycken som inte hade uppfattat policyn. Det fanns ingen signifikant skillnad
mellan de forsokspersoner som uppfattat policyn (M = .19; SD = .17) och de som inte
uppfattat policyn ( M = .31; SD = .24) angaende antalet muslimer som valdes ut (¢ = -1.50; df
= 57; two-tailed p = .14). En analys gjordes dven for att undersdka om det fanns nagon
skillnad mellan kontrollgruppen samt den svaga och starka manipulationsgruppen angaende
hur vil de uppfattat foretagets policy. Resultatet fran en one-way ANOVA visade ingen
signifikant skillnad mellan de tre olika undersokningsgrupperna angaende hur vil de uppfattat
policyn F(2,85) =2.29; p =.11. Virdena for kontrollgruppen var (M = 1.59; SD = .50), for den
svaga manipulationsgruppen (M = 1.82; SD = .39) och for den starka manipulationsgruppen

(M =1.77;, SD = .43).

Den andra av vara hypoteser var att personer med en relativt stark social dominansorientering
dven diskriminerade i storre utstrickning och var mindre rittvisa. Ddremot menade vi att
personer med en relativt svag social dominansorientering var mer rittvisa och mindre
diskriminerande. Det fanns ingen signifikant korrelation mellan social dominansorientering
och val av utldndska namn r = -.17; p = .14. Resultat visade dock en signifikant korrelation
mellan social dominans orientering och val av muslimska namn r = -.27; p = .02. Alltsa att
personer med en relativt stark social dominansorientering valde muslimer i mindre

utstrickning.

Den tredje av vara hypoteser var att individer med en relativt stark social dominansorientering
som inte far nagra instruktioner som de ska ta hinsyn till i samband med rekrytering agerar
diskriminerande. Individer med en relativt svag social dominansorientering som far
instruktioner som betonar réttvisa och lika behandling (eller jamn alders- och konsfordelning
samt etnisk och kulturell mangfald) i samband med rekrytering agerar ddiremot mindre
diskriminerande. En analys gjordes dér vi undersokte diskriminering av muslimer i
forhallande till betingelse samt social dominansorientering. Resultatet fran en two-way
ANOVA visade ingen signifikant huvudeffekt for social dominansorientering F( 1,77) = 3.51;
p =.07. Det fanns ingen signifikant huvudeffekt for betingelser F(2,77) = 1.14; p = .32. Det
fanns inte heller nagon signifikant interaktionseffekt for social dominansorientering och

betingelser F(2,77) =.76; p = .47.



Vi analyserade dven diskriminering av samtliga utléindska personer i forhallande till
betingelse och social dominansorientering. Resultatet fran en two-way ANOVA visade ingen
signifikant huvudeffekt for social dominansorientering F(1,77) = .22; p = .64. Det fanns ingen
signifikant huvudeffekt for betingelser F(2,77) = .54; p = .59. Det fanns ingen signifikant

interaktionseffekt for social dominansorientering och betingelser F(2,77) = .19; p = .83.

DISKUSSION

Relation till teori och hypoteser

Den forsta hypotesen i denna undersokning var att individer agerar mindre diskriminerande
nér de far instruktioner som uppmanar dem att folja foretagets policy, vilken betonar en
strdvan efter réttvis och lika behandling i samband med rekrytering. Vi menade dven att
individer agerar annu mindre diskriminerande nir de far instruktioner att f6lja en policy som
betonar jamn alders- och konsfordelning samt etnisk och kulturell mangfald och rittvisa i
samband med rekrytering. Individer tillater ddremot sig sjdlva att i storre utstrackning agera
diskriminerande om de inte far nagra instruktioner som uppmanar dem att vara rttvisa i
samband med rekrytering. Undersdkningen visade inga signifikanta resultat och vi erholl
inget stod for var hypotes. En mojlig forklaring till detta kan vara att eftersom en stor del av
forsokspersonerna inte uppfattade policyn/instruktionerna sa kan vi inte vara sikra pa utifran
vilka kriterier de har valt sina CV:n. Vi vet inte om de 6verhuvudtaget har reflekterat over de
utlindska och svenska namnen eller om de har fastnat for nagot annat nér de gjort sina urval.
Fazio och Dunton (1997) menar att det dr egenskaperna hos en individ som avgor hur stimuli
uppfattas och bedoms. Hos en del individer spelar exempelvis etnisk tillhorighet storre roll dn
for andra individer. Det finns individer med vissa egenskaper som gor att deras attityder
gentemot exempelvis svarta méinniskor automatiskt aktiveras i samband med att de 1 olika
former kommer i1 kontakt med svarta. En del individer kan kontrollera dessa attityder, andra
kan inte. Detta kan vara en forklaring till att vi inte vet om férsokspersonerna har valt utifran
instruktionerna eller har paverkats av aktivering av automatiska attityder niar de kommit i

kontakt med till exempel ett utlindskt namn pa ett CV.

Vi forvintade oss att kontrollgruppen i var studie skulle vilja farre utlindska namn jamfort
med den svaga respektive starka manipulationsgruppen. Resultatet var, som tidigare ndmnt,

inte signifikant och vi erholl inte stod for var hypotes. Enligt Devine (1989) finns det



individer som dr motiverade att och medvetet anstringer sig for att agera pa icke fordomsfulla
sdtt och att ta avstand ifran negativa stereotyper. Da individer medvetet anstrianger sig for att
agera pa icke fordomsfulla sitt kan detta kanske paverka deras mottaglighet for till exempel
instruktioner att agera mindre diskriminerande som i var undersdkning. Fazio och Dunton
(1997) menar ocksa att det finns individer som dr mer motiverade att kontrollera fordomsfulla
reaktioner och diarmed paverkas i mindre utstrickning av den etniska tillhorigheten én de
individer som inte @r motiverade att kontrollera sina fordomar. Om var undersokningsgrupp
bestod av individer som anstrdngde sig for att agera pa icke fordomsfulla sétt kan detta vara

en forklaring till varfor vi inte fick nagra signifikanta resultat.

Var andra hypotes var att individer med en relativt stark social dominansorientering (SDO)
dven diskriminerar i storre utstrickning och dr mindre rittvisa. Individer med en relativt svag
social dominansorientering dr diremot mer rittvisa och mindre diskriminerande. Detta finner
vi stod for i Pratto m fl (1994) artikel dér de skriver att SDO betecknar i vilken utstrackning
en individ Onskar att dess ingrupp dominerar och dr dverlidgsen olika utgrupper. SDO visar om
en individ generellt foredrar att relationer mellan olika grupper ar lika eller hierarkiska. Hoga
poing pa SDO-skalan innebir alltsa att individen 6nskar att dess ingrupp dominerar och ir
overldgsen olika utgrupper. Ju ligre poing pa SDO-skalan desto mer réttvis och egalitdr dr
individen i detta avseende. Aven i var studie visade att individer med en relativt stark social
dominansorientering valde muslimer i mindre utstrickning @n individer med en relativt svag

social dominansorientering och darmed diskriminerade mer.

Social dominansteori sdger ocksa att SDO borde kunna forutsdga diskriminering och
fordomar gentemot utgrupper (Pratto m fl, 1994) och utifran detta vill vi undersdka innehallet
i var tredje hypotes vilken &r att individer med en relativt stark social dominansorientering
som inte far nagra instruktioner som de ska ta hénsyn till i samband med rekrytering agerar
diskriminerande. Individer med en relativt svag social dominansorientering som far
instruktioner som betonar réttvisa och lika behandling (eller jamn alders- och konsfordelning
samt etnisk och kulturell mangfald) i samband med rekrytering agerar mindre
diskriminerande. Var studie visade ingen signifikant interaktionseffekt av detta. Angaende
vilka orsaker som kan ligga bakom dessa resultat hiinvisar vi till vad vi tidigare namnt 1

diskussionen samt de orsaker som foljer nedan.



Tolkningar

Undersokningen visade inga signifikanta resultat och vi erholl inget stod for var hypotes att
personer diskriminerar i mindre utstrickning pa grund av de instruktioner de far. En mojlig
orsak till att resultaten inte var signifikanta kan vara att en del av forsokspersonerna inte tog
undersokningen pa allvar. Trots att vi betonade att uppgiften skulle utforas enskilt sa fanns det
forsokspersoner som pratade med varandra nir de 16ste uppgiften. En 16sning pa detta hade
kunnat vara att sprida ut forsokspersonerna ytterligare i foreldsningssalen sa att de inte satt
alltfor ndra varandra. Detta var dock inte alltid mojligt pa grund av tids- och utrymmesskal.
En annan mojlig forklaring till att forsokspersonerna inte utforde uppgiften pa ett seriost sétt
kan bero pa att det var for mycket information att ta in pa kort tid. Detta kan ha orsakat
bristande motivation och medfort att forsokspersonerna varken tinkte eller kdnde efter
ordentligt vid utforandet av uppgiften. Pa grund av detta kan svaren ha blivit slumpmaéssiga
och resultaten intetsdgande. Genom att utféra undersokningen under lektionstid trodde vi att
forsokspersonerna skulle vara mer motiverade eftersom vi inte anvinde oss av deras fritid.
Detta stimde tydligen inte. Att uppgiften var kriavande och att det var manga sidor att ldsa
igenom kinns oundvikligt att komma ifran. For att fa en 6kad motivation och ett okat intresse
hos vara forsokspersoner kanske undersokningen istéllet skulle ha gjorts med studenter som
antingen studerar kurser inom rekrytering eller med arbetstagare som arbetar inom
rekrytering. Detta skulle dock innebéra en risk for att forsokspersonerna skulle avsloja
hypotesen i storre utstrickning jamfort med forsokspersoner som inte studerar eller arbetar
inom detta omrade. En annan 16sning for att hoja motivationen hos férsokspersonerna kan till
exempel vara att locka med biobiljett eller annan form av beloning. Det dr dock ténkbart att
beloningar istillet kan ge motsatt effekt da det kan leda till att forsokspersonernas intresse

framst fokuseras pa beloningen istéllet for pa undersokningen.

Var huvudhypotes handlar om att policyn/instruktionerna ska paverka forsokspersonerna att
diskriminera i mindre utstrickning samt att vara mer rittvisa. Resultatet visade att det nistan
var fyra ganger sa manga som inte uppfattat policyn/instruktionerna av forsokspersonerna,
som antingen ingick i den svaga eller starka manipulationsgruppen, jamfort med de som hade
uppfattat den. Forsokspersonerna utgick formodligen inte da heller fran policyn nér de valde
ut och rangordnade CV:na. Vi fragar oss om de 6ver huvudtaget har reflekterat Gver namnen
eller om det dr andra saker 1 CV:na som har avgjort vilka kandidater de har valt ut. Tar inte
forsokspersonerna till sig manipulationen sa kan de heller inte paverkas av den. Givetvis kan

forsokspersonerna ha tagit till sig policyn pa ett omedvetet plan och sedan agerat utifran detta,



men det #r tyvirr inget vi har haft méojlighet att kontrollera. Aven i det hir fallet 4r en mojlig
forklaring bristande motivation men dven att policyn var inlagd bland mycket annan
information och pa sa sitt inte utmarkte sig. Vi ville att policyn skulle vara tydlig, men
samtidigt upplevas som en naturlig del av foretagets information for att inte
forsokspersonerna skulle avsloja hypotesen. Vi upplevde att vi forsokte vara sa tydliga som
mojligt och paminde forsokspersonerna om policyn aterigen innan uppgiften skulle borja. Det
ar en svar balansgang att forsoka vara sa tydlig som majligt men samtidigt inte alltfor tydlig
sa att det finns risk for att hypotesen avsl6jas. En annan tdnkbar anledning till att
forsokspersonerna inte hade uppfattat policyn kan vara att trots vara tydliga instruktioner sa
forstod inte alla forsokspersonerna att de fick ga tillbaka i instruktionerna dven efter de 10
minuterna var slut. En eventuell 16sning pa detta hade kunnat vara att presentera foretagets
policy fristaende fran beskrivningen av foretaget. Detta hade kanske kunnat leda till att fler
forsokspersoner hade lagt mérke till policyn och paverkats av denna da de skulle genomfora

urvalet.

En annan forklaring till varfor vi inte fick nagra signifikanta resultat i var studie anser vi kan
vara karakteristika hos undersokningsgruppen. Om undersokningsgruppen var alltfér
homogen, politiskt korrekt och egalitir redan fran borjan kan detta ha medfort att de déarfor
agerade pa ett réttvist sétt fastidn de inte alltid blev uppmanade att gora detta. Det kan ocksa
vara sa att forsokspersonerna i undersokningsgruppen hade egenskaper som innebar att de
anstrangde sig for att agera pa ett icke-fordomsfullt sitt. En mojlig 16sning pa detta hade
kanske kunnat vara att forsokspersonerna innan de klassas som sadana far gora ett test som
visar hur réttvisa de ir, till exempel en SDO skala, och att man sedan utifran detta viljer de
som man vill ska inga i studien. Detta kan kanske leda till att man pa ett béttre sitt kan fa en
effekt av manipulationen i undersokningen. Ett uppenbart problem med detta ir att urvalet da
inte blir slumpmissigt men istéllet kanske det hade kunnat leda till att man far ett signifikant
resultat av undersokningen. Det hir forslaget innebér dven en risk att forsokspersonerna kan
gissa hypotesen i studien eftersom SDO skalan méjligtvis hade gett ledtradar om vad
undersokningen handlade om. For att 16sa detta hade man till exempel kunnat lata det ga lang
tid mellan SDO tillfillet och undersokningstillfillet. I var studie hade detta dock inte varit

mojligt pa grund av den begrinsade tiden.



Slutsats

Vi vet att det forekommer diskriminering i arbetslivet. Vi vet ocksa att det finns manniskor
som diskriminerar sa fort tillfille ges, sa fort deras beteende kan rittfardigas. Genom bland
annat instruktioner sa rattfardigar manniskor sina beteenden att diskriminera. Vi ville ddremot
undersoka om ménniskor kan paverkas att diskriminera mindre genom att fa olika
instruktioner. Vi har inte kunnat pavisa detta i var studie. Det finns som tidigare namnt olika
anledningar till detta. Kanske dr inte hypoteserna felaktiga utan det kan vara sa att vara
hypoteser maste undersokas pa andra sitt. En mojlighet kan vara att utveckla var studie och
utfora undersokningen i arbetslivet déir forsokspersonerna bestar av rekryterare istillet for
studenter. Kanske &r det sa att vara hypoteser helt enkelt stimmer under de ritta

omstdndigheterna.

Forslag till vidare forskning

Vi tycker att man i en annan studie hade kunnat anvinda mycket av materialet i var studie,
men modifierat proceduren pa de sitt som vi tidigare tagit upp i diskussionen. Vi anser dven
att det finns skal till att fortsitta forska i om instruktioner kan paverka individer att
diskriminera mindre vid rekryteringsprocesser da det dr ett aktuellt problem i dagens

samhdille.

Forslag till atgdrder och forebyggande

Trots att vi inte har fatt stod for vara hypoteser i var undersokning sa tror vi att instruktioner
kan paverka ménniskor att agera pa olika sitt i samband med rekryteringsprocesser. Det dr
mojligt att det finns manga olika faktorer som paverkar hur mottaglig ménniskan ar for
instruktioner och under vilka omstéindigheter dessa instruktioner ges. Resultaten fran var
undersokning antyder att det dr viktigt att man dr mycket noggrann med hur man utformar
instruktionerna for att de ska ha nagon effekt. Som vi tidigare namnt sa finns det manga
studier som visar att olika instruktioner kan leda till diskriminering. Under de ritta
omstdndigheterna borde @ven instruktioner kunna anvindas for att forebygga diskriminering i
arbetslivet. Genom att uppmana foretag och organisationer att uppmirksamma och instruera
medarbetare att inte diskriminera i samband med rekryteringsprocesser borde diskriminering
kunna atgirdas och forebyggas. Enligt Braaf (2004) ir det viktigt att ledningen i
organisationer pratar om etnisk mangfald. Om organisationen inte uppmérksammar mangfald
ar inte detta en fraga som prioriteras inom verksamheten och diskriminering kan da fa storre

utrymme. Om inte ledningen 6ppet och aktiv tar ansvaret for mangfaldsfragan forsvarar detta



for personal som arbetar med rekrytering att ta ansvar for att uppfylla
diskrimineringslagstiftningen. Det &dr déarfor av stor vikt att organisationer har en plan for
mangfaldsarbete pa samtliga nivaer inom organisationen. Det dr viktigt att uttala att till
exempel etnisk diskriminering inte &r tillatet. Det dr dven av stor vikt att utarbeta rutiner och

handlingsprogram for att kunna hantera uppkomna situationer (Braaf, 2004).
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Appendix A

LUNDS

UNIVERSITET

Projekt Rekrytering

En studie i vilka paverkningsfaktorer som ir viktiga i urvalet av lampliga
kandidater i rekryteringsprocessen.

Vi ldser Personal- och Arbetslivsprogrammet vid Lunds universitet med @mnesfordjupning
inom psykologi. Vart examensarbete handlar om rekryteringsprocessen och dess olika steg.
Uppsatsen ingar som en del i ett storre forskningsprojekt vid psykologiska institutionen som
bedrivs av docent Martin Béckstrom och fil.dr. Fredrik Bjorklund. Undersokningen bestar av
tva delsteg.

For att det ska fungera sa kan vi inte ge mer information om vad var fragestillning gar ut pa,
men du kommer att fa mer information om vart projekt samt fragestillning efterat.

Du kommer att vara anonym och dina svar kommer hanteras konfidentiellt, och du kan nér
som helst hoppa av studien.

Tack for att du stéller upp och hjélper oss!

/Y1va och Erika
Instruktioner

Steg 1.

Du arbetar som rekryterare och har blivit anlitad av det svenska familjeforetaget HEBER for
att finna en ekonomiassistent till dem. Du kommer att fa en beskrivning av foretaget, en
kravprofil for den sokta tjansten samt atta CV:n. Efter en forsta grovgallring har dessa CV:n
sallats ut som de atta basta. Som rekryterare #r din uppgift att vilja ut de tre kandidater som
du anser &r bist lampade for tjansten och rangordna dem. Dessa tre kommer sedan att fa ga
vidare till en intervju. Du viljer alltsa ut tre personer och rangordnar dem utifran kompetens
och lamplighet. Nir du blir instruerad att borja titta pa studiens atta CV sa har du 10 minuter
pa dig att 16sa uppgiften. Vilka CV du viljer och hur du rangordnat dem anger du pa sidan
efter samtliga CV:n.

Steg 2.
Direfter kommer du att fa en enkét som vi vill att du fyller i.



Appendix B

Kort presentation av foretaget

HEBER ir ett svenskt familjeféretag som etablerades 1915 med policyn att tillhandahalla
"kvalitet och service". Detta dr fortfarande HEBERS kénnetecken. Under aren har HEBER
anpassat bade innehallet och inneboérden i sin verksamhet for att kunna mota de stindigt
fordnderliga kraven fran marknaden. HEBER verkar inom flera olika strategiska segment.
Dessa omfattar sjofartsfarg, rostskyddsbeldggningar, containerbeldggningar, dekorativ firg till
fritidsbatar och yachts. Vi dr familjeforetaget som har malet att alltid finnas nira till hands for
att kunna garantera snabb leverans, hog kvalitet och HEBERSs erkinda service. Foretaget ska
nu expandera och soker dirfor en ekonomiassistent.



Appendix C

Kort presentation av foretaget

HEBER ir ett svenskt familjeforetag som etablerades 1915 med mottot att tillhandahalla
"kvalitet och service". Detta ér fortfarande HEBER kinnetecken. Under aren har HEBER
anpassat bade innehallet och innebdrden i sin verksamhet for att kunna mota de standigt
fordnderliga kraven fran marknaden. HEBER verkar inom flera olika strategiska segment.
Dessa omfattar sjofartsfarg, rostskyddsbeldggningar, containerbelidggningar, dekorativ firg till
fritidsbatar och yachts. Vi dr familjeforetaget som har malet att alltid finnas nira till hands for
att kunna garantera snabb leverans, hog kvalitet och HEBERSs erkinda service. Foretaget ska
nu expandera och soker diarfor en ekonomiassistent. Foretagets policy ir att striva efter
rittvisa och lika behandling 1 samband med rekrytering av ny personal.



Appendix D

Kort presentation av foretaget

HEBER ir ett svenskt familjeforetag som etablerades 1915 med mottot att tillhandahalla
"kvalitet och service". Detta ér fortfarande HEBER kinnetecken. Under aren har HEBER
anpassat bade innehallet och innebdrden i sin verksamhet for att kunna mota de standigt
fordnderliga kraven fran marknaden. HEBER verkar inom flera olika strategiska segment.
Dessa omfattar sjofartsfarg, rostskyddsbeldggningar, containerbeldggningar, dekorativ firg till
fritidsbatar och yachts. Vi dr familjeforetaget som har malet att alltid finnas nira till hands for
att kunna garantera snabb leverans, hog kvalitet och HEBERSs erkinda service. Foretaget ska
nu expandera och soker diarfor en ekonomiassistent. I samband med rekrytering av ny
personal dr var policy att striva efter jamn alders- och konsfordelning samt etnisk och
kulturell mangfald. Vi strivar dven efter att vara sa rittvisa som mojligt och soker efter
personal som matchar kravprofilen.



Appendix E

Kravprofil ekonomiassistent

Vi sdker nu en ekonomiassistent till var verksamhet pa 100%.
ARBETSUPPGIFTER

Du kommer frimst att arbeta med:

-Leverantorsfakturor.

-Kundfakturor.

-Utlandsfakturor.

-Huvudbokstransaktioner.

-Diverse bokslutsposter (upplupna /férutbetalda kostnader och intékter).
-Kassahantering (inkluderar forskott 1 utlindsk och svensk valuta).
-Bank och postidrenden.

-Mervirdesskatt.

-Arbetsgivareavgifter.

Beroende pa din tidigare erfarenhet och 6nskemal kan du ocksd komma att arbeta med
kontoavstdmningar och vara delaktig i manadsbokslut.

UTBILDNING/ERFARENHET

Du dr gymnasieekonom eller motsvarande och har minst ett till tva ars relevant erfarenhet.
Du har normalgoda till goda kunskaper i Excel och i engelska.

Som person ér du positiv, sjdlvgaende, noggrann, uthallig och ansvarstagande. Du har litt for
att samarbeta och har siffersinne samt dr serviceminded.

Ansok sa snart som mojligt da vi I6pande gor ett urval for intervjuer.
Tillgang till bil dr en fordel men inget krav.

Nu ir det snart dags for dig att vilja ut dina tre CV och rangordna dem. Vi vill dirfor
paminna dig om att ta hinsyn till bade kravprofilen och foretagets policy!

OBS! Vind inte sida forridn du blir instruerad av
testledaren att gora det. Nar du har gjort det har du tio
minuter pa dig att utféra uppgiften.




Appendix F

CVA
Yasemin Oztek
Bokbindaregatan 16
211 31 Malmo
Tfn: 040-121213
Mobil:0701-332244

UTBILDNING

1995-98 Samhiillsekonomiska programmet, Latinskolan Malmo

ARBETSLIVSERFARENHET

2004-07 Ekonomiassistent, Anderssons Glastjanst
Arbetsuppgifterna bestar framst av 16neadministration, fakturering samt
kassahantering.

2000 -04 Forsiljning av forsidkringar, Trygg Hansa
Forséljning av bilforsdakringar via telefon.

1998 - 00 Kioskbitride, Fritz Gatukok
Arbetade som kioskbitride. Arbetsuppgifterna innebar
forséljning over disk, pafyllning av varor, kontroll av leveranser och stiddning.

YTTERLIGARE KUNSKAPER
Datorkunskap: Grundldggande datorkunskaper
Korkort: B-korkort, 1999
Sprak: Svenska, flytande i tal och skrift
Engelska, flytande i tal och skrift
Referenser: Lamnas pa begéran
PERSONLIGHETSPROFIL

Som person ér jag noggrann, lugn och organiserad. Pa min fritid trdnar jag boxning fem
ganger i veckan. Jag har dven ett stort musikintresse och spelar trummor i ett band. Jag tycker
om att ga pa konserter och besoka olika storstider. Jag bor med min sambo och hund nira
havet. Jag anser att min erfarenhet som ekonomiassistent samt min personlighet gor mig
lamplig for tjdnsten hos Er. Jag ser framemot att hora ifran Er!



Appendix G

CVB
Anna Ekberg
Postvigen 32
321 11 Malmé
Tfn: 040 — 112267
Mobil: 0708-125566

Utbildning

1993 -96  Samhillsekonomiskt program,
- Katedralskolan Lund

Arbetslivserfarenhet

2003 - 07  Ekonomiassistent: fakturering, diverse bokslutsposter, kassahantering
- Hotell Continental, Lund

1998 —03  Receptionist: kundservice, rumsbokningar
- Hotell Continental, Lund

1996 — 98  Kassabitriade
- Konsum, Lund

Sprakkunskaper

Svenska, flytande i tal och skrift
Engelska, flytande i tal och skrift
Ovrigt
Grundldggande datorkunskaper
Korkort B
Referenser
Lamnas pa begéran
Personlighetsprofil

Jag dr en utatriktad och positiv person som har litt for att fa kontakt med andra
minniskor. Jag tycker att tjinsten som ekonomiassistent verkar mycket passande
for mig da den innebir intressanta och varierande arbetsuppgifter. Pa min fritid
spelar jag teater och sjunger i kor. Jag tycker @ven mycket om att resa, uppticka
nya kulturer och mota nya ménniskor.



Appendix H

CVC
CV

Helle Pedersen
Bragegatan 6a
23539 Malmo

Mob: 0703-221019

Utbildning
1998-2001: Samhéllsekonomisk gymnasieutbildning

Arbetslivserfarenhet

2001-2003: Brevbirare pa Posten

Mina huvudsakliga arbetsuppgifter var att arbeta med posthantering och att lasta
storre paket.

2003-2005: Viktare pa Falck

Mina huvudsakliga arbetsuppgifter var att bevaka grindarna till ett
industriomrade.

2005-2007: Ekonomiassistent pa Optimera

Mina huvudsakliga arbetsuppgifter dr Ioneadministrativa uppgifter, Iopande
redovisning, leverantorsreskontra mm.

Sprakkunskaper
Svenska  Flytande i tal och skrift
Engelska Flytande i tal och skrift

Ovrigt
Korkort B

Grundldggande datakunskaper

Referenser
Referenser 1amnas pa begéran

Personlig presentation

Jag soker det hir jobbet eftersom det verkar bade spannande och utvecklande
och detta dr nagot som &r viktigt for mig. Ni ska vilja just mig framst pa grund
av min erfarenhet. Lite kort om mig sjdlv. Jag bor med min sambo och vara tva
barn i en ldgenhet. Jag &r en positiv, ambitios och utatriktad person. Jag tycker
om att goéra saker med min familj och mina vanner nér jag ar ledig. Jag trinar
ocksa en del for att halla mig i form.




Appendix 1

CVD
CvV

Sandra Olsson
Pilvidgen 5b
26487 Lund

Mob: 0746-221976

Utbildning
1997-2000: Fordonsteknisk gymnasial utbildning
2005-2006: Ekonomiutbildning pa komvux

Arbetslivserfarenhet

2000-2004: Kassabitriade pa ICA

Mina huvudsakliga arbetsuppgifter var att sitta i butikens kassor samt att plocka
upp varor.

2004-2006: Lagerpersonal pa Invima
Mina huvudsakliga arbetsuppgifter &r att lasta pa och av lastbilar enligt
orderbeskrivning.

2006-2007: Ekonomiassistent pa Meca

Mina huvudsakliga arbetsuppgifter var att gora avstimningar av olika konton,
loneadministration, redovisning samt att vara backup i telefonvixel och
reception.

Sprakkunskaper
Svenska  Flytande i tal och skrift
Engelska Flytande 1 tal och skrift

Ovrigt
Korkort B
Grundldggande datakunskaper

Referenser
Referenser 1amnas pa begéran

Kort presentation

Jag dr en noggrann, effektiv och glad tjej som alltid dr i tid. P4 min fritid tycker
jag om att lasa och umgas med familj och vénner. Jag tycker att ni ska anstilla
mig da jag har manga av de egenskaper som passar till den hir tjansten. Ser fram
emot att hora fran Er!
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CVE
Curriculum Vitae
Renata Kwiatkowska
Storgatan 55
223 48 Lund
e-post: abirached@hotmail.com
Tel: 0730-1112223
Utbildning
2000 Samhiillsekonomiska programmet. Katedralskolan
Arbetslivserfarenhet
2005- Ekonomiassistent, McDonalds, Lund
Ansvar for faktur, transaktioner samt l6neadministration.
2002-2005 Kassabitride. McDonalds, Lund
Alla forekommande uppgifter
1999-2002 Cafébitriade Café Koppen, Lund
Cafébitrade med bestédllningsansvar och schemaldggning.
2005 Projektledare for arbetsmarknadsdag- Arbetsformedlingen, Landskrona

Sprak
Svenska — flytande i tal och skrift
Engelska — flytande i tal och skrift

Ovrigt
B-korkort
Goda kunskaper i Excel och Office

Intresseprofil

Jag dr en glad och framat tjej som &r van vid att ta ansvar. Jag dr fodd och uppvixt i Lund
med ett brinnande intresse for fotboll. Fotbollen &r en stor del av mitt liv da jag bade ar aktiv
spelare i Bollens b-lag och i féreningen. Sporten har utvecklat min samarbetsférmaga och
kinsla for laganda. Detta ser jag som mina starkaste egenskaper samtidigt som jag ir
serviceminded efter mina manga ar inom cafébranschen.

Referens ldmnas gérna pa begiran!
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CVF
Cv
Fatimah Sajadpour
Vistergatanl, 332 51 Malmo
Tel: 040-111222

Utbildning

1997 Sambhillsvetenskapligt program ekonomisk inriktning, Slottshdjdens gymnasium

Arbetslivserfarenhet

2005- Ekonomiassistent — Blommans Vardhem

2003-2005 Kassorska/Dagsansvarig — IKEA Malmo
2001-2003 Vardbitride — Malmos hemtjénstcentral
1999-2001 Receptionist, Hotell Lyckan

1997-1999 Kassorska, Konsum

Ovrig viktig fakta
Grundlidggande datautbildning med goda kunskaper 1 Office
B-korkort

Sprakkunskaper
Svenska: flytande i tal och skrift
Engelska: flytande i tal och skrift

Personligt
Jag dr en tjej med stort intresse av att resa och uppleva nya dventyr. Mina frimsta
fritidsintressen dr dykning, fallskirmshoppning samt mountainbike i svar terridng.

I 6vrigt sa har jag ett rikt socialt liv med familjen som mittpunkt. Jag trivs med att arbeta i
grupp samt dr ansvarsfull och noggrann.

Jag anser att jag har passande egenskap for den utlysta tjdnsten och ser fram emot att fa hora
fran er.

Referenser lamnas pa begéran.
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CVG
vV
Ella Lindblom
Kastanjev 2
233 77 Helsingborg
0709-341279
| UTBILDNING
Sambhiille-ekonomiskt program, Ronnowska gymnasiet 1998
| ARBETSLIVERFARENHET
Casino Cosmopol AB 2005-
Kassa- och redovisningsansvarig. Har dven ansvar for I6pande fakturering.
Hamnpaviljongen AB 2002-2005
Servitris med kassa- och bestillningsansvar.
Andersons krog AB 1998-2002

Bartender och servitris

| SPRAKKUNSKAPER
Svenska Flytande i tal och skrift
Engelska Flytande i tal och skrift

| DATAKUNSKAPER/OVRIGT
Officepaketet Goda kunskaper
SPCS, bokforingsprogram Goda kunskaper
B-korkort

| PERSONLIGHETSPROFIL

Jag dr en trevlig, framat och noggrann tjej med stor vana av service och méte med andra
méinniskor.

Jag anser mig lampad for den hir tjinsten da jag har ett genuint intresse for ekonomi och
redovisning. Min ambition &r att utvecklas inom det ekonomiska omradet och jag ser en tjénst

som ekonomiassistent som ett bra steg pa vigen.

Pa min fritid sa tycker jag om att simma och att vara ute i naturen. Jag spenderar dven mycket
tid med mina vénner och min pojkvin. Har dven ett utpréglat intresse for konst och poesi.

Referenser lamnas gidrna pa begéran.
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CV

Petra Svensson
Ulrikedalsvigen 6
22458 Lund
0730-4445556

CVH

Utbildning
1999 Sambhillsekonomisktprogram. Spyken Lund
Arbetslivserfarenhet

2006 Ekonomiassistent, Ericsson, vikariat
Lopande bokforing.

2000-2006  Siljare, The Phonehouse

Kassa expediering, dagsavslut, komplettering av varor.

1999-2000 Parkforvaltningen
Alla forekommande arbetsuppgifter.

Sprak
Svenska - flytande i tal och skrift
Engelska — flytande 1 tal och skrift

Ovrigt
Goda IT-kunskaper i Office paketet
B-korkort
A-korkort

Personligt

Mina anstéllningar har lart mig att arbeta pa ett malinriktat och kundcentrerat sitt nagot som

jag tror dr en stor merit. Jag ser mig som en glad och ppen person.

Pa min fritid har jag ett stort engagemang i Malmos Kennelklubb och jag spenderar mycket av
min lediga tid med min hund. Resa &r ett annat stort intresse och detta gor jag helst pa min

MC.

Jag ser fram emot att hora fran Er!
Referens ldmnas pa begdiran!




Appendix N

Ange nedan vilka tre CV:n du har valt ut som de bésta och hur du har rangordnat dem.
1=bist 2=nist bast 3=sdmst

CV A:
CV B:
CV C:
CV D:
CV E:
CVF:
CV G:
CV H:

Vad tror du ir hypotesen i den hiir undersokningen?

Hur sag HEBERS foretagspolicy ut?

Hur mycket tidspress upplevde du néir du valde ut och rangordnade dina CV:n?
Ingen tidspress alls Extremt stor tidspress

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10












