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Abstract

Foretagets policy spelar en viktig roll nédr det giller instruktioner till
rekryteraren. En rittvisepolicy som betonar vikten av att de sokande
behandlas pa lika villkor kan tdnkas leda till mindre diskriminering vid
anstéllningar. En lojalitetspolicy, & andra sidan, som antyder att de nya
medarbetarna maste passa in i foretaget, kan leda till att sokande av annan
etnisk hdrkomst diskrimineras. En orsak till denna diskriminering kan vara att
rekryteraren i en intervjusituation stiller fragor som ar relaterade till sociala
formagor istillet for kompetensrelaterade fragor, vilket okar risken for att den
sokande bedoms pa irrelevanta grunder. Detta undersoktes genom en enkit
som delades ut till 120 forsokspersoner, som antingen fick ta del av en
rittvise- eller en lojalitetspolicy. Héften av forsokspersonerna fick ocksa
information om att det bland de sokande fanns individer med annan etnisk
hiarkomst. Direfter skattade de ett antal virme- respektive kompetensmétande
fragors limplighet pa en femgradig skala. Det visade sig att det fanns en
tendens till att forsokspersonerna foredrar varmefragor fore kompetensfragor
nédr de far ta del av en foretagspolicy som betonar homogenitet, men inte i
kombination med information om sokandegruppens karakteristika (p=.054).
Detta resultat diskuteras i samband med fenomen som ingruppsfavoritism och

modern rasism.
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Inledning

Efter att ha avverkat tva ar pa programmet for Personal och Arbetsliv vid Lunds Universitet har
vi alltefter utbildningens gang kommit mer och mer i kontakt med rekryteringsfragor och deras
komplexitet. Vi har framforallt insett vilka svarigheter man kan stdta pa som rekryterare och dven
vilka misstag som begas i rekryteringsprocesser i dagens foretag. Rekrytering och urval handlar
vid ndrmare eftertanke just om att bedriva en form av selektion, att vélja en sokande framfor en
annan och vi stdlls automatiskt infor en situation ddar man maste vdga minniskors for- och
nackdelar mot varandra. De som arbetar med rekryteringar och bemanning i organisationer eller
foretag stoter ocksa pa problemet med etnisk diskriminering. Ofta sker det inte som ett led av en
direkt diskriminerande policy eller uttalade direktiv uppifran i organisationen, men resultatet blir
dock det samma, att sokande med en annan kulturell bakgrund faller bort i urvalsprocessen da det
finns en ridsla for att de inte skall passa in 1 organisationens kultur eller sympatisera med dess
virderingar. En rekryterare maste striva efter tva mal; att identifiera 1dmplig kandidater till
organisationens tjanster och samtidigt skapa en diversifierad arbetsstyrka priglad av mangfald
(Ryan & Tippins, 2004). Det dr mycket vanligt, sédrskilt i media, att personer med utldndsk
bakgrund talar om hur de blivit diskriminerade nir de sokt ett arbete. Det leder 1 sin tur till att
dessa personer gar arbetsldsa eller har arbeten som ligger under deras kvalifikationer. Vi vill
gérna tro att Sverige dr vil utvecklat i fraga om jamstélldhet men debatten kring diskriminering i

arbetslivet ger oss en mer komplicerad bild.

De flesta stegen i en rekryteringsprocess &r kinsliga for rekryterarens vérderingar och paverkan.
Dagens forskning framhaller systematiska och standardiserade urvalsmetoder som en
forutsittning for att alla sokande till en tjdnst skall bedomas pa lika villkor, och inte utifran
rekryterarens “magkédnsla” (Kahlke & Schmidt, 2002). Det dr dock ingen litt uppgift att Gvertyga

personer som jobbar med rekrytering att anamma detta tillvigagangssitt. Det &dr viktigt att



rekryterare far upp Ogonen for hur bra verktyg och rekryteringsmetoder kan paverka
arbetsstyrkans mangfald i en positiv riktning (Ryan & Tippins, 2004). En systematisk rekrytering
innebir dock ofta fler steg och dr bade mer kostsam och tidskrivande 4n flera av de metoder som

anvinds idag ute pa foretagen.

Det dr dock inte bara rekryteraren som dr ansvarig for att arbetssokande invandrare utsitts for
diskriminering. Vi tror att diskriminering beror pa ett samspel mellan rekryteraren, arbetsplatsens
foretagskultur vilken kommuniceras genom en policy och de sokandes karakteristika, ifraga om
etnisk hirkomst. Brief et al. noterade 1998 att diskriminering gentemot mot minoriteter ofta &r ett
oundvikligt resultat i organisationer nér ledningen uppmuntrar homogenitet 1 arbetsgruppen. Det
finns i dagens organisationer en uppfattning om att rekrytering av personer som passar in i
organisationens demografiska profil leder till 6kade vinster och organisatoriska framgangar
(Petersen & Dietz, 2005). Genom att se till vad som efterfragas i en lojalitetsorienterad policy,
kan det pa ytan se ut som om det bara handlar om att skapa en organisation med starka band och
en god sammanhallning bland de anstdllda. Men pa grund av att en sadan policy foresprakar en
homogen arbetsstyrka, didr de anstéllda skall passa in i verksamheten och bland dem som redan
jobbar pa foretaget, bidrar den till att individer ur minoritetsgrupper som upplevs som annorlunda
diskrimineras. Policyns utformning har stor betydelse med tanke pa att forskning har visat att
personer som &r influerade av de tankesitt som priaglar den moderna rasismen och som é&r
fordomsfulla dock inte att agerar ut sina kidnslor om de inte ges ett berittigande att gora sa (Brief

et al., 1997).

Genom forskning pa omradet har tva olika dimensioner definierats pa vilka ménniskor tenderar
att anvinda som grund for sina bedomningar av andra. En indelning har gjorts mellan faktorer
som #r vidrmerelaterade, sasom empati och tolerans respektive faktorer som &r
kompetensrelaterade sasom noggrannhet och kreativitet (Judd, James-Hawkins, Kashima &
Yzerbyt, 2005). Vid formuleringen av intervjufragor i var studie har vi utgatt fran dessa
dimensioner och forsokt skapa fragor som implicit ska uppfattas som om de miter virme eller
kompetens hos den sokande. Genom att vilja att stidlla varmefragor fore kompetensfragor till en
sOkande utsitts denne for en slags “vidrmekontroll”, istillet for att erbjudas mojligheten att

redogora for sin kompetens. Detta skulle i sin tur paverka urval och rekryteringsforfarandet



negativt ur en rittviseaspekt da de sokande pa grund av deras etniska tillhorighet blir bedomda
annorlunda dn en svensk. Om grupptillhorigheten utgor en bedomningsfaktor for rekryteraren ir
det vidare tal om ett lagbrott. I tidigare forskning har det bland annat visat sig att foretag som
betonar vikten av homogenitet i arbetslaget, vilket kan jamstdllas med lojalitetspolicyn i var
studie, paverkar rekryterarens bedomning av de sokande. Radslan for att “kopa grisen i sdcken”
och uppfattningen om att vissa personer pa grund av sin kulturella bakgrund inte passar in i
arbetslaget kan leda till diskriminering da den interagerar med rekryterarens egna eventuella

fordomar (Brief, Dietz, Cohen, Pugh & Vaslow, 2000, Petersen & Dietz, 2005).

Vi vill undersoka om en rekryterare stéller farre virmefragor nir foretagspolicyn betonar rittvisa
och mangfald @n nér den betonar lojalitet och gruppgemenskap? Hypotesen ar att rekryterare vid
foretag som betonar rittvisa och mangfald i sin policy framforallt fokuserar pa intervjufragor som
har med uppgiftsrelaterad kompetens att gora, sa kallade kompetensfragor och tonar ned den
sociala kompetensens betydelse. Samtidigt tror vi att rekryterare som jobbar pa foretag som
betonar lojalitet och gruppgemenskap, lagger storre vikt vid den sociala kompetensen och darmed

staller mer virmerelaterade fragor till de s6kande i en intervjusituation.

Bakgrund

Modern rasism

I dagens debatt och forskning som beror diskriminering, bade i arbetslivet och i stort, aterkommer
tva skalor utarbetade av McConahay (1986) som miter graden av modern rasism (Akrami,
Ekehammar & Araya, 2000). Dessa skalor ligger ofta till grund for de studier som berdr Zmnet
och har bland annat namnts krig forskning som visat att personer som far hogt pa denna skala i
storre utstrickning diskriminerar arbetssokande med annan etnisk bakgrund (Petersen & Dietz,
2005). McConahay (1986, i Akrami, 2000) utformade en tanke om att det gar att skilja mellan en
klassisk och en modern rasism. Den moderna rasismen bestar av tre komponenter; fornekelse av
den faktiska diskrimineringen, motstand till krav fran individer i etniska minoriteter och till sist
irritation och upprordhet pa grund av fordelar som dessa minoriteter kan tidnkas fa i samhdllet.
Den klassiska rasismen dr dven den uppbyggd av tre delar; 6verdrift av skillnader mellan olika
kulturer, forsvar av gamla traditioner och fornekelse av positiva kinslor gentemot andra kulturer

(Akrami et al., 2000). Den klassiska rasismen dr mer tydlig och 6ppen diar man klart kan uppfatta



rasistiska antydningar och férdomar gentemot etniska minoriteter. Den moderna rasismen &dr mer
subtil och karakteriseras framforallt av fornekelse. Ménniskor hivdar sin férdomsfrihet och
Oppenhet mot andra kulturer och etniciteter medan de i sjdlva verket kan ha underliggande
rasistiska asikter som de kan tidnkas handla efter under sirskilda forhallanden (Petersen & Dietz,
2005), sasom nér en rekryterare uppmanas att striva efter homogenitet pa en arbetsplats. Den
moderna rasismen tros ha utvecklats efter andra virldskriget och resulterat i att dagens samhille
inte accepterar Oppen rasism och de flesta kidnner darfor en press att vara politiskt korrekta och
anti-rasistiska (Akrami et al., 2000). En bidragande faktor till dvergangen fran den klassiska
rasismen till den moderna rasismen &r ocksa att det i manga ldnder idag faktiskt &r olagligt att
diskriminera etniska minoriteter. McConahay, Hardee och Batts (1981) genomf6rde en studie
som visade att forsokspersoner som fick hoga podng pa ett test som métte modern rasism valde
fiarre svarta sokande och virderade dem mer negativt dn de som fick laga poing pa samma skala,
under forutsittning att en person 1 organisationens ledarskikt uttryckte en preferens for vita
sOkande. I kontrollbetingelsen, dér forskarna uteslot denna uppmaning att anstélla vita sokande,
kunde de inte se nagon skillnad i deltagarnas preferenser av sokande oavsett om de hade hoga

eller laga poing pa den skala som mitte grad av modern rasism (Petersen & Dietz, 2005).

Den moderna rasismen kan i dagens forskning dven ga under beteckningen aversiv rasism. Det
gir att iaktta tydliga likheter mellan de olika typerna av rasism. Aven denna typ av
framlingsfientlighet handlar om att minniskor pa grund av samhillets normer inte ger uttryck for
sina egentliga fordomar och rasistiska asikter. Dagens samhille priglas av normer som
foresprakar fordomsfrihet och 6ppenhet mot nya kulturer. Detta i sin tur leder till att férdomarna
uttrycks pa ett mer subtilt sétt. Den aversiva rasismen kan forklaras med att méanniskor méter ett
dilemma nir deras egentliga negativa virderingar mot grupper med annan etnisk hiarkomst stélls

emot normen av att behandla alla lika (Gaertner & Dovidio, 2005).

Kategorisering och stereotyper

Begreppet “stereotyp” som antas ha myntats av Lippman, amerikansk forskare pa 1920-talet,
utvecklades som en foljd av motstand till att anvinda intelligenstest for att kategorisera skolbarn.
Lippman hivdade att detta skulle ligga till grund for orittvis behandling av barnen och att barnen

skulle domas utefter vilken kategori de hamnat i utifran testet (Mlekov & Widell, 2003).



Socialpsykologin har rotat i begreppet som forklaring till interkulturella konflikter i samhillet
och forskningen har dven bidragit med fenomen som fordomsfullhet och stereotypifiering
(Mlekov & Widell, 2003). Utvecklandet av fordomar, stereotyper och kategoriseringar av oss
sjdlva och andra har forskningen forklarat utifran tre olika teorier. Tidig forskning pa omradet var
Overrens om att fenomenen berodde pa kognitiva tankemonster och méanniskors attityder (Devine,
1989). Detta har sedan utvecklats till en forklaring som pastar att fenomenen uppstar av
essentiella, medfodda skil och att kinslor och beteenden kan ligga till grund for deras uppkomst
(Mlekov & Widell, 2003). Nutida socialpsykologiska forskning hédvdar dock att fordomar,
stereotyper och kategoriseringar dr beroende av det sociala sammanhanget och kontexten som det
verkar i. Forskningen har dven kommit fram till att fenomenens uppkomst framforallt beror pa de

befintliga relationerna som rader mellan olika sociala grupper (Mlekov & Widell, 2003).

Minniskor har en férmaga att bedoma andra ménniskor utifran vilken kategori de tillhor snarare
an att gora det pa individniva. Detta fenomen, som kallas kategorisering, har studerats och
undersokts i manga former. Man har kommit fram till att det verkar vara en metod som
underldttar for ménniskan i sitt mote med andra. Att tinka stereotypiskt kan forenkla och
effektivisera var vardag. Fiske (1992) talar om att ménniskans sociala perception dr pragmatisk
och att man hela tiden anvénder sig av strategier for kognition sa att man pa enklast mojliga och
snabbaste vis kan uppna sitt mal (Fiske, 1992). Den vardagliga socialiseringen innebir stindiga
moten med nya ménniskor och vi far ofta fa ledtradar och lite information om dessa personer.
Den begrinsade informationen som formedlas anviénds ofta for att kategorisera in andra personer
i fack. Informationen kan handla om vilket personens kon ir, deras hudfirg eller alder. Enkelt
uttryckt sa kategoriserar individen manniskor den moter efter deras fysiska egenskaper. Denna
information gor det sedan mojligt for individen att dra stereotypa slutsatser om andras personliga

egenskaper (Hinton, 2003).

Att dra forhastade slutsatser om minniskor som individen precis mott baserat pa deras fysiska
egenskaper kan betecknas som kategorisering men forskningen talar i dessa fall dven om
stereotyper eller sterotypifiering. Stereotypa forestédllningar rdknas som kognitiva varseblivningar
ddr man utan att egentligen veta nagot om individen man moéter eller hor talas om gor

beddmningar om deras personliga egenskaper (Sawin, 1991). Ett sitt att definiera en stereotyp ar



att beskriva det som en uppfattning av att alla minniskor som kan kategoriseras in 1 en sirskild
grupp, pa grund av yttre attribut, delar samma personliga egenskaper och kvalitéer (Sawin, 1991).
Psykologin verkar 6verrens om vad en stereotyp innebdr men inte alltid varfér de finns och hur
de uppkommer. Ett annat sitt att definiera begreppet dr att dela in stereotypa forestillningar i tre
olika komponenter. Den forsta komponenten berdr en identifikationsprocess som skiljer en grupp
manniskor fran andra grupper nir det giller en viss egenskap (Hinton, 2003). Det kan till
exempel handla om att en atskillnad gors mellan grupper utifran deras etniska bakgrund. Genom
att exempelvis identifiera ett antal spanjorer utifran deras yttre attribut dr det mojligt f6r individen
att skilja denna grupp fran andra nationaliteter. Genom denna atskillnad placeras till exempel
spanjorer i en grupp och norrmén i en grupp, var for sig. Det stereotypa tdnkandet fortsétter med
att gruppen tillskrivs ytterligare egenskaper, ofta i form av personlighetsdrag men ocksa fysiska
egenskaper (Hinton, 2003). Exempel pa detta stereotypa forhallningssitt 4r att italienare 6ver lag
betraktas som hetlevrade och att alla kineser tros vara kortvixta. Sadana antaganden kring
forvintade kédnnetecken gor att dessa egenskaper tillskrivs samtliga individer tillhérande den
specifika gruppen, och det &r detta som é&r karakteristiskt for bildandet av stereotypa

forestillningar (Hinton, 2003).

Ingruppsfavoritism

Begreppet ingruppsfavoritism ar ett vialdokumenterat fenomen som innebir att medlemmar av
den egna gruppen foredras framfor individer som antas tillhora en annan (Lewis & Sherman,
2003). Idén om att en individ kédnner en stark och betydelsefull tillhorighet till en viss social
grupp har bland annat behandlats 1 Tajfels och Turners (1979) Social Identity Theory som
argumenterar for att individer tenderar att favorisera de attityder, virderingar och beteenden som
de kopplar samman med individer som tillhor den egna sociala gruppen (Dasgupta, 2004). En
ingrupp bestar av de personer som individen kidnner samhdorighet med och som exempelvis har
samma kulturella bakgrund eller religion som individen sjdlv. Yttre attribut, sasom utseende och
hudfirg kan ocksa paverka bedomningen om vem som tillhor den egna gruppen. Motsatsen till
ingruppen utgors av den sa kallade utgruppen. I denna grupp placeras de personer som individen
inte kdnner nagon storre gemenskap med och darfor har svart att identifiera sig med. Genom att
umgas och uppritta kontakter med individer som vi tror liknar oss sjédlva kidnner vi oss trygga och

lever i en forestdllning om att det skonar oss fran obehagliga 6verraskningar och gor att vi kan



kénna tillit till var omgivning (Hogg & Vaughan, 2005). Genom att anvinda sig av perceptuella
ledtradar som kan handla om hur en person klér sig, hur den talar och beter sig och vilka attityder
som den uttrycker, kategoriserar individen andra manniskor i sin omgivning (Hogg & Vaughan,
2005) och utifran denna virdering kan individen avgora huruvida dessa personer tillhor in- eller

utgruppen.

Genom att anvinda sig av egna kognitiva bilder och representationer av dem i utgruppen skapas
individens uppfattningar om dess medlemmar. Dessa tankemaissiga bilder ar ofta otydliga och
utgors av olika attribut sasom perceptioner, virderingar, attityder, kidnslor och beteenden som
individen tror dr ldnkade till medlemmarna i den aktuella gruppen (Hogg & Vaughan 2005).
Genom att kategorisera pa detta sitt skapar individen sa kallade prototyper kring en viss grupps
medlemmar och kan ddrmed littare skilja medlemmar av den sa kallade utgruppen fran den egna
ingruppen. Nir dessa kategoriseringar framtrader 1 form av olika prototyper 1 individens tankar
tenderar den att se pa sig sjdlv pa ett sitt som kan betecknas som ett depersonaliserat synsitt. Det
innebér att individen inte ldngre upplever sig sjdlv och andra som unika, mangsidiga individer,

utan endast som en bekréftelse av denna prototyp (Hogg & Vaughan 2005).

Gaerthner och McLaughlin (1983, i Dasgupta, 2004) genomforde en av de forsta studierna som
behandlade stereotyper och hur de i sin tur leder till ingruppsfavoritism. Studien handlade om hur
datida stereotyper kring ras eventuellt sammankopplades till en kognitiv perception hos
individen, vilken i sin tur konceptualiserades till en mental association mellan en social grupp
och vissa karakteristika eller egenskaper. Gaerthner och McLaughlin, 1983, upptickte genom sin
studie att forsokspersonerna primirt associerade vissa egenskaper till vita amerikaner och andra
till afroamerikaner. Till exempel sammankopplades egenskapen atletisk med afroamerikaner, och

ambitios med vita amerikaner (Dasgupta, 2004).

Gaerthner och McLaughlins (1983) experiment gick ut pa att se hur snabbt en forsoksperson
associerade olika egenskaper och attribut med bilder pa vita respektive afroamerikaner. Man
visade bilderna var for sig och exponerade samtidigt forsokspersonerna for ett antal negativa
respektive positiva ord som man visste horde samman med den datida stereotypen for antingen

afroamerikaner eller vita amerikaner. Experimentet visade att fOrsokspersonerna 1 stor



utstrickning associerade positiva ord; som ambitids och smart till vita betydligt snabbare och mer
explicit dn till afroamerikaner. Man siag ocksa att dessa fordomar inte visade sig i samma
utstrickning ndr man It forsokspersonerna fylla i sedvanliga frageformuldr med hjdlp av papper
och penna. Denna upptickt gav brinsle at diskussionen och teorin om att fordomar om andra
sociala grupper — utgrupper - dr implicita och uttrycks kanske frimst nédr vi uppmanas att snabbt

gora en bedomning av en individs formagor och kompetens (Dasgupta, 2004).

Tanken om att fenomenen ingrupp och utgrupp existerar i var sociala kontext och i minniskors
medvetande kommer ur kollektivistiskt priglade teorier och har sitt ursprung i socialpsykologisk
forskning (Dasgupta, 2004). De kollektivistiska teorierna menar att individens beteende inte
framst har sin utgangspunkt i personligheten eller de individuella preferenserna. Dessa teorier
betonar istillet kontextens inverkan pa individen och menar att individens beteende ir ett resultat
av socialt konstruerade gruppnormer som aktiveras i specifika sammanhang. De kollektivistiska
teorierna foresprakar alltsa ett uppifran och ner- perspektiv, dir det individuellt sociala beteendet

forklaras utifran ingruppsrelationer och sociala krafter (Hogg & Vaughan 2005).

Jost och Banaji (2004) beskriver ingruppsfavoritism utifran System Justification Theory som
menar att fenomenet &r ett uttryck for vissa individers vilja att legitimera de sociala hierarkierna,
dven om det for individer ur lagt viarderade grupper innebir att det sker pa bekostnad av dem
sjdlva och den egna gruppen (Jost & Banaji, 2004). Denna teori innebir saledes att individer som
tillhor grupper med hog social status, stindigt belonas genom denna alla gruppers, oavsett status,
vilja att behalla strukturerna i samhillet (Dasgupta, 2004). Det finns dven en dokumenterad
bendgenhet hos individer att betrakta ingruppen som mer diversifierad och mangsidig én de som
tillhor utgruppen. Denna tendens beskrivs i Complexity-extremity theory (Linville & Jones 1980).
Dir beskrivs en kognitiv teori som gor gillande att individen bedomer medlemmar i sin ingrupp
mer nyanserat dn de individer som tillhor dess utgrupp. Detta attributionsmonster tros bero pa att
individen har mer kontakt med sina medlemmar i ingruppen dn med medlemmarna i utgruppen.
Niar individer i en social grupp har mycket kontakt, bidrar detta till att det generas fler
dimensioner som dess medlemmar sedan kan bedomas utefter. Det beror pa att nir det finns fler
dimensioner att grunda sitt omdome pa sa blir viarderingarna mindre extrema, och det leder till att

man far en mer nyanserad bild av personen. Om en individ endast bedoms pa ett fatal



dimensioner blir omdomet automatiskt mer enkelriktat, och onyanserat och personen
kategoriseras istéllet som antingen bra eller dalig i betraktarens 6gon (Jussim, Coleman & Lerch
1987). Aven andra forskare har diskuterat hur en stark ingruppsidentifiaktion kan 6ka risken for
att kognitiva fordomar kommer till uttryck hos individen. Ett uttryck for en av dessa fordomar dr
den sa kallade homogenitetseffekten kring utgruppen, som innebir att individer har en tendens att
uppfatta medlemmar av den egna sociala gruppen — ingruppsmedlemmarna - som mer
foranderliga och fasetterade dn medlemmar i andra sociala grupper som individen inte anser sig

tillhora (Rubin & Badea, 2007).

Virme och kompetens

Den psykologiska attributionsforskningen har fokuserat en del pa hur vi genom social perception
skapar vart forsta intryck av personer vi moter i var vardag. Denna forskning bygger pa en teori
om impressionism eller impressionsformation dir man identifierat fvad huvuddimensioner som vi
ménniskor verkar ta hjélp av nédr en bedomning av andra ska goras. De tva dimensionerna ligger
till grund for individers bedomning av personlighetsdrag, grupper, kulturer och folk i allménhet
(Judd et al., 2005). Det finns flera atskilda definitioner av de tva dimensionerna men forskningen
ar trots allt overrens om att den ena refererar till attribut sasom kompetens, individualism och
handlingskraftighet och den andra till attribut som har att géra med véarme, kollektivism och
gemenskap att gora (Judd et al., 2005). Det aterstar dock oklarhet i relationen mellan
dimensionerna. Bedomningar pa individniva och bedomningar géllande personlighetsdrag dr ofta
positivt relaterade till varandra medan grupp- och kulturbedomningar verkar ha en negativ
relationstendens (Judd et al., 2005). En uppdelning har gjorts i ett patriarkaliskt stereotypt
tankande och ett avundsamt stereotypt tidnkande. De personer eller grupper som individen
bedomer som varma virderas samtidigt som mindre kompetenta, vilket dr ett uttryck for ett
patriarkaliskt stereotyptinkande. Ett stereotypt tinkande som a andra sidan karakteriseras av
avund far individen att betrakta kompetenta personer eller grupper som mindre varma. De tva
dimensionera har uppmirksammats 1 studier kring hur ménniskan skapar stereotyper for
bedomningar av utgrupper. Det rader delade meningar om hur man ska benidmna dessa
dimensioner men ett i forskningen dokumenterat sétt att gora det &r att dela in dem i védrme och
kompetens (Fiske et al., 2002). Det finns en utbredd uppfattning om asiater som flitiga och

kompetenta, men forskning som gjorts tyder pa att individer som bedoms som hogpresterande
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samtidigt inte uppfattas som sidrskilt “varma”. Nir utgruppen verkar utmanande och
konkurrerande finns det en tendens att bedoma individer ut denna som mindre varma for att

jamna ut beddmningen sa att ingruppen inte behover kénna sig hotad (Fiske et al., 2002).

Ett flertal egenskaper bilder dessa tva dimensioner och har anvints vid studier dir
forsokspersoner har blivit ombedda att skatta olika grupper. Grupperna har bestatt av personer
med olika etnisk hdrkomst, alder, kon eller klasstillhorighet och funktionshinder. Egenskaper som
identifierats tillhora varmefaktorn dr bland andra; fridfull, hederlig, behérskad, artig, empatisk,
generds, lojal, vinlig och respektfull. Kompetensfaktorn bestar istéillet av egenskaper som
effektiv, intelligent, foretagsam, ambitios, systematisk, ansvarsfull, forstandig och flitig (Fiske et

al., 2002).

Policyns inverkan pa individen

Redan 1938 skrev Chester 1. Bernard i The Functions of the Executive om hur den “informella
exekutiva organisationen” kommunicerar “obestdmda fakta”, vidrderingar, handlingsplaner som
inte kan foras fram genom organisationens formella kanaler. For att dessa organisationer skall
fungera enligt dessa krav menade Bernard att de véljer ut och befordrar personer till ledande
positioner som liknar de personer som redan sitter pa dessa poster. Bernard menade vidare att
detta forhallningssitt leder till att vissa personer, pa grund av exempelvis kon eller etnicitet, inte
anstills eller befordras eftersom de inte ’passar in i organisationens dolda mall, &ven om det inte

finns nagot tvivel om deras formella kompetens (Brief, Buttram, Reizenstein, Pugh et al, 1997).

Aven om debatten och medvetenheten idag dr betydligt mer nirvarande kring diskriminering i
arbetslivet kan foretagsledningar och personer pa chefsposter i ett foretag mer eller mindre
ofrivilligt bidra till att olika uttryck for den moderna, subtila rasismen far utrymme. Ofta
argumenterar personer i ledande positioner for att de efterstrdvar homogenitet i1 arbetsgruppen
eftersom de anser att det dr gynnsamt for foretagets arbetsklimat och framgang (Brief et al.,
1997). Det ér kring diskussionen om ledarens och ledningens ansvar for att minska
diskriminering pa arbetsplatsen som foretagets policy kring organisationens demografiska
karakteristika kommer in. I den engelsksprakliga litteraturen pa omradet benimns denna policy
eller uppmaning som “the business justification”, niar den foresprakar en homogen personalgrupp.

Vidare diskuteras de risker som sadana riktlinjer utgor, da de tros bidra till att negativa attityder
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kopplat till personer med annan etnisk hirkomst far friare spelrum, vilket i sin tur leder till
diskriminering. Nir dessa attityder dessutom aterfinns i nérheten av, eller kommuniceras fran,
organisationens topp forvirras ocksa dess skadliga effekter (Brief et al., 1997). Tidigare
forskning har ocksa visat att medlemmar i en organisation tenderar att folja det som
kommunicerar ovanifran i organisationen, dven om det betyder att dessa handlingar kommer i
konflikt med deras personliga virderingar, orsakar obekvima kénslor, och innebér att de handlar
pa ett sitt som de annars skulle betrakta som omoraliskt, illegalt eller otdnkbart (Kelman &
Hamilton, 1989). Samtidigt kan individer som har personliga negativa attityder kring invandrare,
med stod av en diskriminerande policy, agera i linje med denna uppmaning utan att kdnna daligt
samvete eftersom de bara foljer order” och dérfor kinner sig fria att agera utifran dessa normer

(Brief et al., 1997).

Petersen och Dietz (2005) utforde en undersokning i Tyskland didr man undersokte
forsokspersoner som fick agera som beslutsfattare i en rekrytering pa ett fiktivt foretag. En del av
forsokspersonerna uppmanades att bibehalla en homogen arbetsgrupp (endast tyskar) och man
undersokte huruvida man foljde denna uppmaning och om de didrmed valde farre utlandska
sokande 4n infodda tyskar till anstédllningsintervju i jamforelse med den grupp av forsokspersoner
som inte fick ta del av en sadan uppmaning. Forskarna fann stod for denna hypotes och vidare
uppmirksammades dven en interaktionseffekt som innebar att de deltagare som visade sig vara
mer fordomsfulla dn andra, enligt ett standardiserat fordomstest, 1 betydligt storre utstrickning
agerade i linje med uppmaningen att bevara en homogen arbetsgrupp @n de deltagare som enligt

detta test inte kunde betraktas som férdomsfulla (Petersen & Dietz, 2005).

Hypotes
Var hypotes dr att en policy, i form av ett direktiv eller en uppmaning
uppifran, paverkar vilken typ av intervjufragor (virme- eller
kompetensrelaterade) som rekryteraren foredrar att stilla till den sokande och
att detta i sin tur paverkas av informationen om sokandegruppens
karakteristika i fraga om etnicitet. Ett signifikant resultat skulle i sa fall
indikera en interaktion som visar att typ av policy och typ av information

paverkar rekryterarens preferens for virmerelaterade intervjufragor.
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Metod

Pilotundersokning

Vi genomforde en pilotundersokning pa 8 forsokspersoner, vilka utgjordes av studenter vid
Institutionen for Psykologi pa Lunds Universitet. Dessa personer valdes ut slumpmaissigt under
forutséttning att de var villiga att besvara var enkit. Syftet med pilotstudien var att testa designen
och fa synpunkter framforallt pa intervjufragorna men ocksa pa uppliagget i sin helhet. Da det var
sa pass fa deltagare i var pilotundersokning lades ingen storre vikt vid om det fanns ett signifikant
resultat ifraga om en interaktion mellan typ av policy, typ av information (information eller ingen
information om att det fanns sokande av annan etnisk hidrkomst) och fragepreferens. Det
viktigaste var istidllet att kontrollera att alla fragorna inte skattades genomgaende hogt pa var
Likertskala med svarsalternativ fran 1-5, eftersom det hade bidragit till att vi inte hade fatt nagon
variation i skattningarna mellan vara forsokspersoner i de olika betingelserna. Om det nu visade
sig att intervjufragorna i enkiten inte skattades beroende pa dess viarme- eller kompetensmétande
egenskaper, utan istéllet efter om de var relevanta intervjufragor eller inte hade detta utgjort ett

hot mot studiens validitet.

Bland pilotstudiens 8 forsokspersoner var fordelningen fem mén och tre kvinnor, med en
medelalder pa 27,88 ar och en standardavvikelse pa 9,64 ar. Da huvudstudien skulle komma att
besta av fyra skilda betingelser; 1) lojalitetsorienterad policy - ingen information om
sokandegruppens karakteristika, 2) lojalitetsorienterad policy - information om att sokande
troligen 4r av annan etnisk hérkomst, 3) rittviseorienterad policy - ingen information om
sOkandegruppens karakteristika, 4) réttviseorienterad policy - information om att sbkande troligen
ar av annan etnisk harkomst), placerade vi pilotundersokningens forsokspersoner i fyra olika

grupper, men tva personer i respektive betingelse (se Appendix).

Vi genomférde korta intervjuer med varje forsoksperson efter att den hade fyllt i enkéten for att
fa virdefulla synpunkter och konstruktiv kritik kring materialet. Pilotundersokningen resulterade
i att en majoritet av fragorna omformulerades, eftersom for stort antal upplevdes som alltfor
ledande av forsokspersonerna och darfor skattades lagt. Vi uppmirksammade dven, med hjilp av
samtliga gruppers medelvirden, att grupperna i alla betingelser skattade de flesta fragorna hogt.

Detta gillde oavsett om det rorde sig om virme- (N=8, M=3.86, SD=.61) eller
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kompetensrelaterade intervjufragor (N=8, M=3.72, SD=.55). Detta utgor ocksa ett hot mot
studiens validitet. Vi fick ocksa indikationer pa att fragorna upplevdes som alltfér allménna och
vi ansag darfor att de saknade nddvindig kriterievaliditet. Vi ville minimera risken for att det var
andra faktorer #n det faktum att de var baserade pa tva dimensioner (vdrme respektive
kompetens) som avgjorde forsokspersonernas skattningar. Med hjélp av tidigare forskning som
gjorts pa virme- respektive kompetensrelaterade ord (Fiske et al, 2002) omformulerade vi saledes
fragorna for att forstirka dess karakteristika och gora dem till mer renodlade virme- eller
kompetensfragor. Vi ville ocksa minimera risken att nagra fragor skulle skattas lagt pa grund av
att de inte upplevdes som relevanta for sjdlva tjdnsten som kriminalvardare, och strivade darfor

efter att gbra dem dn mer anknutna till det aktuella arbetet.

Vi bestimde oss for att ldgga till ytterligare ett moment till huvudstudiens enkidt. Momentet
innebar att forsokspersonerna, efter att ha tagit del av alla fragorna, skulle ombes att ringa in de
fem fragor som de ansag vara mest lampliga. Detta infordes for att 6ka mojligheten att undersoka

huruvida det fanns stod for var forskningshypotes.

Forskningsdesignen var en tva ganger tva faktoriell design med tva oberoende variabler: 1) Typ
av policy (lojalitet eller réttvisa) och 2) Typ av information om sdkandegruppens karakteristika
(ingen info eller info om att det fanns personer av annan etnisk harkomst i sokandegruppen). Den
beroende variabeln var i vilken utstrickning som forsokspersonernas skattade viarmefragor hogre

an kompetensfragor och antalet valda viarmefragor.

Deltagare

Studien omfattades av 120 forsokspersoner som utgjordes av studenter vid Lunds universitet. Av
undersokningens 120 deltagare var 62 kvinnor och 58 mén. Medelaldern for deltagarna var 25.4
ar med en standardavvikelse pa 5.7 ar. Den dldsta deltagaren i studien var 50 ar och den yngsta
19 ar. Forsokspersonerna rekryterades fran diverse institutioner vid Lunds universitet och
kontaktades av oss under foreldsningstillfillen da de ocksa fick ta del av materialet for studien.
Vi gjorde strategiska val av kurser dér vi delade ut var enkit, med en forhoppning att testa de
studenter som eventuellt kan komma att arbeta med urval och rekrytering i nagon form i sitt

framtida yrkesliv. Véra forsokspersoner utgjordes av studenter pa Juridisk Oversiktskurs,
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Arbetsritt, Ledarskap & Organisationsutveckling och Utvecklingspsykologi. Vid analysen av
vara data beslutade vi dock att utesluta de forsokspersoner som hade gissat ritt pa var
forskningshypotes, vilket vi informerades om genom de fragor som fanns i enkitens
manipulationskontroll. Dessa personer plockades bort eftersom vi frimst ville titta pa hur en
person agerar pa ett mer omedvetet plan, nédr den far en uppmaning om att antingen vara rattvis
eller lojal 1 kombination med information om de sokandes karakteristika. Analysen gjordes dels
pa dessa 110 forsokspersoner, vilka alla skattat fragorna i enkiten. Vidare gjorde vi analyser pa
de 87 forsokspersoner som deltagit i inringningsmomentet, och som inte gissat ritt pa var
forskningshypotes. De 110 personerna som analyserades var grupperade i betingelserna;
lojalitetspolicy/ingen information om sokandegruppens karakteristika (N=30), lojalitetspolicy
/information om sokandes karakteristika (N=26), réttvisepolicy/ingen information om sdkandes
karakteristika (N=28) och rittvisepolicy/information om sokandes karakteristika (N=26). De 87
personerna som analyserades var grupperade i betingelserna; lojalitetspolicy/ingen information
om sokandegruppens karakteristika (N=25), lojalitetspolicy/information om sokandes
karakteristika (N=22), rittvisepolicy/ingen information om sokandes karakteristika (N=19) och

rattvisepolicy/information om sokandes karakteristika (N=21).

Material

Materialet bestod av en enkit med sex A4 sidor och inleddes med en presentation av oss och
information om att studien skulle ligga till grund fér en kandidatuppsats i psykologi. Héar angavs
dven att studien var kopplat till ett storre forskningsprojekt som bedrivs av docent Fredrik
Bjorklund och docent Martin Bickstrom vid institutionen for psykologi, vilket skulle bidra till att
studenterna skulle bli mer motiverade att delta. Vi valde att enbart presentera oss kort vid de
foreldsningstillfillen da enkiten delades ut och informerade ocksa om att vi ldste Personal och
Arbetslivsprogrammet och att var undersokning handlade om rekrytering. Deltagarnas eventuella
fragor kring oklarheter besvarades innan de borjade fylla i enkiten. Efter inledningstexten
fortsitter enkidten med en instruktion till deltagarna. Hir forklarade vi att det handlar om en
rekryteringssituation och att deras uppgift var att anstidlla en ny medarbetare till Lundbergs-
anstalten hos Kriminalvarden Region Syd. Instruktionen anvisade att deltagarna skulle fa ta del
av en aktuell platsannons for tjansten som kriminalvardare och sedan en lista med ett antal fragor.
Hir informerade vi dven om att fragorna var sadana som skulle kunna anvindas vid en

anstédllningsintervju for tjansten.
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Deltagarna uppmanades att skatta fragorna efter hur virdefulla de ansag att de var i en
rekryteringssituation for tjansten som kriminalvardare. Vi angav dven skalan i
instruktionsanvisningen. Skalan utgjordes av; 1) inte alls ldmplig, 2) mindre lamplig, 3) varken
eller, 4) ganska lamplig eller 5) mycket ldmplig. Efter instruktionerna kom en kort text med
information kring de sokande till tjdnsten. Det fanns tva versioner av informationen om
sOkandegruppens karakteristika 1 enkédterna. Cirka hilften av enkiterna (61 st, 50.8%) bestod av
information om att erfarenheten talar for att det dr manga som soker Kriminalvardens
utannonserade tjanster och att bland dessa dr det vanligtvis manga med utldndsk hdarkomst och
annan kulturell bakgrund. Aterstoden av enkiterna (59 st: 49.2%) fick bara information om att
det vanligtvis dr manga som soker Kriminalvardens tjanster. Nasta sida av enkiten inleds med en
annonstext dir den storsta delen av texten bestod av en beskrivning av Kriminalvardens policy.
Aven hir fanns tva versioner. Cirka hilften av enkiterna (61 st, 50.8%) var utformade med en
lojalitetspolicy dédr Kriminalvarden framstar som en organisation med stark syn pa
sammanhallning och samarbete och dir trivsel, team, lagarbete och samsyn betonades och dar
virderingar och normer beskrevs som viktiga. Den andra hilften av enkéterna (59 st, 49.2%)
beskrev Kriminalvarden utifran en rittvisepolicy. I denna text beskrevs Kriminalvarden som en
arbetsplats dir man bedomer alla sokande efter fasta och tydliga kriterier och att det framforallt dr
arbetsprestationerna som rdknas. Annonstexten for rittvisepolicyn avslutas med en forstirkande

mening om att alla sokande behandlas lika efter uppsatta kriterier och att alla sokande vilkomnas.

Annonstexten foljs av en upprepad uppmaning att skatta fragorna utifran deras ldmplighet och
anvindbarhet och att uppdraget handlar om att vilja en ny medarbetare till Kriminalvarden region
Syd. I enkidterna med information om att de sokande vanligtvis dr av annan utlindsk harkomst
och annan kulturell bakgrund i kombination med lojalitetspolicyn kom ocksa en kort
understruken upplysande text didr vi paminde om att det var viktigt att den nya medarbetaren
skulle passa in 1 verksamheten och bli en del av arbetsteamet. I rittvisepolicyn fick
forsokspersonerna istillet ta del av en understruken text dir de blev paminda om att manga av de
sokande vanligtvis dr av utlindsk hdarkomst men att alla sokande skall bemotas lika och bedomas
efter samma kriterier. Understrykningarn gjordes for att verkligen poédngtera foretagets policy och

for att minska risken for att den glomts bort eller ignorerades. Syftet med instruktionen och
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annonstexten var att deltagarna skulle uppleva det hela mindre fiktivt och fa en kénsla att de

agerade 1 en verklig och reell situation.

Fragorna i enkiten utformades pa tva sitt. Av de 31 fragorna i enkédten mitte 15 fragor virme och
14 fragor kompetens. I enkéten fanns dven tva sa kallade fillers”, fragor som var mer neutrala
och som inte relaterades till de aktuella varme- eller kompetensfaktorerna. Fragorna formulerades
utifran tidigare forskning kring virme och kompetens som tva dimensioner pa vilka minniskor
bedomer andra i sin ndrhet. Tidigare forskning pa omradet har genererat ett antal egenskaper som
antingen miter virme eller kompetens (Fiske et al., 2002). Efter skattningarna av fragorna
ombads deltagarna dven att ringa in de fem fragor som de ansag vara mest lampliga att stélla i en
intervju. Enkitens sista sida bestod av tre fragor som utgjorde den manipulationskontroll som
skulle hjdlpa oss at identifiera de forsokspersoner som genomskadat var forskningshypotes och

vart syfte och som eventuellt skattade fragorna efter social 6nskvirdhet.

Resultat

Hypotes — Policyns och informationens pdverkan pd forsokspersonernas skattningar av
intervjufragor

I studien undersoks interaktionseffekten mellan typ av policy och typ av information och deras
eventuella paverkan pa dels skattningarna av virmefragor och dels valet av virmefragor i
inringningsmomentet. Var forskningsdesign delar in forsokspersonerna i fyra betingelser.
Forsokspersonerna fick antingen ta del av en rittvisepolicy eller en lojalitetspolicy 1 kombination
med, ingen information om sokandegruppens karakteristika/ information om stkandegruppens

karakteristika.

Vi vill undersoka hur forsokspersonerna, som inte gissade ritt pa var forskningshypotes (N
=110), skattade varmefragorna i jamforelse med kompetensfragorna. De forsokspersoner som
gissat ritt pa var forskningshypotes uteslots fran analysen, eftersom det fanns en risk for att de
skattat fragorna efter social onskviardhet da de mojligtvis forstatt att det handlar om
diskriminering. Den beroende variabeln dr skattningar av virmefragor minus skattningarna av

kompetensfragorna. Hoga virden innebdr att man foredrog vidrmefragor. Genom en tvaviags
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ANOVA ville vi undersoka om det fanns nagra signifikanta effekter for de tva oberoende
variablerna typ av policy, med tva nivaer (rittvisa och lojalitet) och typ av information, med tva
nivaer (information om sékandegruppen och ingen information om sokandegruppen). Vare sig
huvudeffekten av policy eller huvudeffekten av information om sékandegruppen var signifikanta
(F<1). Resultatet av analysen betriffande interaktionseffekten visade en tendens till signifikanta
resultat, F(1,106)=2.80, p=.097. Detta resultat visar alltsa att typ av policy och typ av information
om de sokandes karakteristika inte signifikant paverkade skattningarna av virmefragorna
beroende pa om forsokspersonen far information om de sokandes karakteristika eller inte.
Tendensen kan énda vara av intresse. I betingelserna lojalitetspolicy och ingen information om
sokandegruppens karakteristika var M=.30 (SD=.56), 1 betingelsen lojalitetspolicy och
information om sokandes karakteristika var M=.05 (§D=.33), i betingelsen rittvisepolicy och
ingen information om sokandes karakteristika M=.13 (§D=.59) samt rittvisepolicy och
information om s6kandes karakteristika M=.20 (SD=.50). Den storsta skillnaden fanns for policyn
lojalitet och policyn rittvisa i betingelsen ingen information (#(54)=1.97; p=.054). Det indikerar
att ndr forsokspersonerna inte far information om sékandegruppens karakteristika tenderar de att
skatta viarmefragor hogre #n kompetensfragorna i lojalitetsbetingelsen i jamforelse med

rittvisebetingelsen.
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Figur 1. De olika gruppernas bendgenhet att skatta vidrmefragor hogre i jamforelse med

kompetensfragor.

Hypotes — Policyns och informationens paverkan pd forsokspersonernas preferens av
vdrmefrdagor

Vi ville understka hur forsokspersonerna som deltog i inringningsmomentet och som inte gissade
ritt pa var forskningshypotes (N =87) och deras val av virmefragorna fére kompetensfragorna.
Den beroende variabeln #r forsokspersonernas val av virmefragorna fore kompetensfragorna.
Hoga virden innebdr att man foredrog viarmefragor. Hoga virden innebér att man valde fler
varmefragor dn kompetensfragor i inringningsmomentet. Genom en tvavigs ANOVA testades
skillnaden i medelvirde mellan forsokspersonernas val av viarmefragor fore kompetensfragor for

att se om det fanns en eventuell tvavigsinteraktion. Syftet var att undersoka om det fanns nagra
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signifikanta effekter for de tva oberoende variablerna typ av policy, med tva nivaer (rittvisa och
lojalitet) och typ av information, med tva nivaer (information om sokandegruppen och ingen
information om sokandegruppen). Huvudeffekten av policy och huvudeffekten av information
om soOkande gruppen gav inga signifikanta resultat (F<1) Resultatet av analysen av
interaktionseffekten visade inga signifikanta resultat, F(1,83)=2.36, p=.13. Detta resultat visar
alltsa att typ av policy och typ av information om de sokandes karakteristika inte signifikant
paverkade valet av virmefragorna fére kompetensfragorna beroende pa om forsokspersonen far
information om de sokandes karakteristika eller inte. I betingelserna lojalitetspolicy och ingen
information om sokandegruppens karakteristika var M=2.12 ($SD=2.05), 1 betingelsen
lojalitetspolicy och information om stkandes karakteristika var M=0.73 (SD=1.93), i betingelsen
rattvisepolicy och ingen information om sokandes karakteristika M=1.53 (SD=2.12) samt
rittvisepolicy och information om sokandes karakteristika M=1.48 (SD=2.02). Detta resultat ger
indikationer pa att typ av policy och typ av information om de sdkandes karakteristika, inte
paverkar valet av varmefragor fore kompetensfragor beroende pa om forsokspersonen far

information om de sokandes karakteristika eller inte.
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Figur 2. De olika gruppernas val av virmefragor fore kompetensfragor.

Diskussion

Genom att testa interaktionseffekten mellan typ av policy och typ av information och deras
paverkan pa forsokspersonernas benidgenhet att skatta viarmefragorna hogre #n kompetens-
fragorna sag vi att det fanns en tendens till att dessa variabler paverkar skattningarna (p=.097).
Det ér svart att veta vilka oberoende variabler som paverkar resultatet men ett resonemang kan
foras kring att direktiv som kommuniceras ovanifran, i form av en policy, kan fa rekryteraren att
vilja intervjufragor som egentligen inte #r relevanta for att predicera goda arbetsprestationer.
Man kan hidr tdnka sig att policyn har en storre inverkan pa rekryteraren om den &r
lojalitetsbetonad och férmedlas uppifran och att denna i sin tur kan vara svar for rekryteraren att

ga emot. Psykologiskt kan en policy som formedlas ovanifran som en bidragande faktor till att
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modern rasism kommer till uttryck i form ett diskriminerande beteende (Brief et al, 2000).
Studien utgick fran en tes om att de forsokspersonerna som fick information om att det bland de
sOkande fanns personer med annan kulturell bakgrund och etnisk hdarkomst skulle skatta och vilja
intervjufragor utifran eventuella fordomar och stereotyper kring de individer som uppfattas som
utgruppsmedlemmar. Det skulle i sadana fall kunna hirledas till Tajfels och Turners (1979, i
Dasgupta, 2004) sociala identitetsteori som argumenterar for att individer tenderar att favorisera
de attityder, viarderingar och beteenden som de kopplar samman med individer som tillhor den
egna sociala gruppen (Dasgupta, 2004). Trots att undersokningen inte kunde styrka denna
hypotes askadliggjordes resultat som indikerade pa att typ av information interagerade med typ
av policy och diarmed paverkade skattningarna av varmefragorna. Om forskningshypotesen hade
styrkts hade det kanske berott pa informationen om att det fanns potentiella utgruppsmedlemmar
bland de sokande i kombination med en lojalitetspolicy, aktiverade en tanke om att dessa
personer behdvdes utsidttas for en slags kontroll av deras sociala kompetens, och att
forsokspersonerna dirfor valde viarmefragor till forman for de kompetensrelaterade fragorna.
Trots att manniskor uppfattar sig sjdlva som fordomsfria och toleranta gentemot andra kulturer
kan underliggande framlingsfientliga virderingar aktiveras nir de uppmanas att bibehalla en

homogen grupp och ddrmed visa lojalitet mot sin ingrupp (Petersen & Dietz, 2005).

For att fa reda pa i vilken eller vilka betingelser det fanns en observerbar interaktionseffekt
genomfordes ett t-test. Testet visade att det var de forsokspersonerna som fatt ta del av en
lojalitetspolicy men som inte fatt information om sdkandegruppens karakteristika tenderade att
skatta viarmefragorna hogre i jamforelse med kompetensfragorna. Det kan bekrifta teorin om att
ndr en individ uppmanas genom direktiv ovanifran om att de skall uppritthalla en homogen
arbetsgrupp dir alla fungerar och trivs tillsammans, vill den kontrollera den sokandes sociala
kompetens genom att stilla virmerelaterade intervjufragor. Egenskaper som identifierats tillhtra
virmedimensionen &r bland andra tolerans, &drlighet, generositet och att vara moralisk, osjilvisk
och 6dmjuk (Fiske et al., 2002), vilka alla dr kvaliteter som generellt anses viktiga for att en
individ skall kunna vara en del av och bidra till ett arbetslag. Att det inte fanns nagon skillnad nir
forsokspersonerna var informerade om sokandegruppen kan ha berott pa att det aktiverats ett
slags “rittvisetdnk” hos de forsokspersoner som fick information om att det i sokandegruppen

fanns personer med annan etnisk bakgrund. Det kan vara sa att individens medvetenhet om
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potentiella fordomar, i kombination med deras motivation och mdgjlighet att kontrollera sitt
agerande 1 linje med dessa fordomar bestimmer om dessa fordomar sedan kommer att

manifesteras i en handling eller inte (Dasgupta, 2004).

Vi dr medvetna om att valet av att iscensitta en rekrytering av just en kriminalvardare kan ha
forsvagat var manipulation eftersom det kanske bidrog till att vara forsokspersoner i sina
skattningar av fragorna utgick fran de stereotyper och forutfattade meningar som de har om sjilva
jobbet i sig. Detta kan ha paverkat undersokningens reliabilitet, eftersom det kan ha lett till att
forsokspersonerna skattade manga av de egenskaper som bildade virmefaktorn hogt beroende pa
arbetets vardande karaktdr. I sadana fall utgor det ett skal till att kompetensfragorna eventuellt
hade fatt sta tillbaka for virmefragorna i alla betingelser. I motsats till detta resonemang finns det
dock en risk att undersokningen hade upplevts som mindre autentisk om vi inte skapat detta

villkor for var undersdkning.

For att fa en uppfattning om hur vara forsokspersoner uppfattat den policy de tilldelats gjordes en
bedomning av svaret pa den debriefingfraga som behandlade policyn. Syftet var att fa reda pa i
vilken utstrackning vara forsokspersoners svar pa denna fraga motsvarade den formedlade
policyn. Vi gjorde individuella skattningar av alla svar, for att sedan diskutera kriterierna for vad
som kunde tyda pa att en forsoksperson verkligen hade uppfattat policyn, och huruvida den varit
sa tydlig for individen att den kunde ha haft en paverkan vid besvarandet av enkiten. Kriterierna
for att vi skulle bedoma att en forsoksperson hade uppfattat policyn var olika beroende pa om de
fatt ta del av en rittvise- eller lojalitetspriaglad policy. I betingelsen som presenterade en
rittvisepolicy letade vi i svaren fran vara forsokspersoner efter uttryck som; “alla skall behandlas
lika”, “alla dr lika mycket viarda”, ”ingen skall behandlas orittvist”, arbetsprestationerna ar det
viktigaste”, “alla skall bedomas efter samma kriterier”. I lojalitetsbetingelsen sokte vi efter
uttrycken; “samarbetet dr viktigast”, “alla skall tinka likadant”, ”det skall finnas en samsyn i

arbetslaget”, alla maste kunna samarbeta”, "att gruppen fungerar &r det viktigaste”, “’prestationer

ar inte lika viktiga som personlighet och virderingar”, ’det viktigaste &r att alla passar in”.

I de fall dér forsokspersonerna hade uppfattat sokandegruppens karateristiska (ingen information

om sokandegruppens karakteristika, eller betoning pa att manga av de sokande #r av utlindsk
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bakgrund), men sedan bara besvarat fragorna, utan att ldsa igenom annonsen for den fiktiva
tjansten dér policyn finns med, kan vi bara dra slutsatsen att de agerat utifran sin egen uppfattning
utan inverkan fran den angivna policyn. Det kan ocksa vara sa att dven om forsokspersonen inte
kan aterge eller minnas policyns budskap efter besvarandet av fragorna, behdver det inte betyda
att han eller hon inte paverkats av var tinkta manipulation. En instruktion som ges i samband
med ett experiment paverkar inte alltid pa ett direkt medvetet plan. En kognitiv process kan ha
aktiverats och paverkat individen utan att den har uppfattat och registrerat hiandelseforloppet. En
annan mojlig orsak till obesvarade debriefingfragor kan vara att forsokspersonerna kinde sig
stressade eller omotiverade. Det kan finnas en eventuell koppling mellan obesvarade
debriefingfragor, pa grund av ointresse eller tidsbrist, fraimst den som kontrollerade om
forskningshypotesen hade uppfattats och undersokningens resultat. Kanske var det sa att en del
av de forsokspersonerna som ingick i den grupp som analyserades, faktiskt hade forstatt vad var
forskningshypotes innebar utan att ha angett detta. Detta kan ha resulterat 1 att de skattade
fragorna medvetna om att var studie handlade om diskriminering och inte efter sin omedelbara

perception.

De flesta av stegen i en rekryteringsprocess riskerar att firgas av rekryterarens stereotyper och
fordomar. Denna risk dr som storst ndar man bortser fran att arbeta strukturerat genom hela
rekryteringsprocessen. Rekryteraren kan i brist pa tid och pengar se forbi andra viktiga
bedomningsfaktorer hos sokande och istillet forlita sig till ett stereotypiskt tdnkande for att kunna
gora snabba anstillningsbeslut. Detta kan leda till att man 1 rekryteringsforfarandet diskriminerar
en sOkande som har goda kvalifikationer och som hade presterat bittre 1 jobbet dn den som
faktiskt fick tjansten (DO, 2007). Man kan minska eventuellt inflytande av stereotyper och
fordomar genom att genomfGra varje steg 1 rekryteringsprocessen systematiskt med
standardiserade metoder (Cook, 2004). Malet #r att kunna Overtyga personer som arbetar med
rekrytering att det finns en risk for diskriminering pa grund av deras egna stereotyper och
fordomar men att det finns en mojlighet att minska denna brist. Malet nas genom att skaffa mer
djupgaende kunskap om processerna som inverkar vid diskriminering i anstillningssituationer
och sedan sprida dessa. Den nu befintliga forskningen pa omradet har enbart fokuserat pa att

faststilla fenomenens forekomst 1 hopp om att detta skulle 6ka medvetenheten kring problemet.
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Men detta verkar vara otillrackligt och ytterligare forskning krivs for att kunna utveckla hallbara

direktiv och verksamma atgérder mot diskriminering for rekryterare pa dagens arbetsmarknad.

Vi gor ett naturligt antagande att rekryteraren ser det som sin frimsta uppgift att anstilla den mest
lampade kandidaten till tjansten. Anstéllningsbeslutet dr kanske inte alltid sa enkelt da dven andra
intressenters preferenser spelar en avgorande roll for valet. Det kan rada delade meningar i
foretaget eller organisationen kring vilka egenskaper som ir att foredra hos de sokande vilket i
forlangningen paverkar valet av lampliga intervjufragor. Ofta kan det finnas asiktsskiljaktigheter
mellan chefer och medarbetare kring vilka egenskaper som den sokande bor besitta. Chefens
framsta prioritet dr sidkerligen produktivitet och effektivitet medan de Ovriga anstéllda kanske
vérderar individens sociala kompetens och formaga att passa in i arbetslaget hogre. Rekryteraren
kan hir stota pa ett dilemma som baseras pa kravet att dels vara lojal mot chefen men ocksa att
tillfredstilla sina kollegor pa arbetsplatsen. Dessa patryckningar leder i sin tur till att rekryteraren
kanske tvingas vilja mellan att stilla intervjufragor som méter kompetens eller sidana som méter
sociala formagor. Forutom kraven fran chefen och personalen pa foretaget maste rekryteraren ta
stdllning till samhillets krav pa rittvisa bedomningar och jamlika arbetsplatser. Ett tilligg till
detta dr ocksa den aktuella lagstiftning som forbjuder diskriminering i arbetslivet pa grund av
bland annat etnicitet. Vi tror att det &r en stindig kamp for rekryteraren att uppritthalla en balans
mellan lojalitet och rittvisa i intervjusituationen och att de rekryteringsansvariga spelar en viktig
roll i malet att halla rekryteringsprocessen fri fran diskriminering. Diskriminering i arbetslivet pa
grund av annan etnisk hidrkomst bor ses som en biverkning av samspelet mellan den

rekryteringsansvariga, foretaget och de sdkande.

Reliabilitet och validitet

Eftersom var undersokning inte gav nagra signifikanta resultat som bekriftar var
forskningshypotes édr det av intresse att diskutera de eventuella fel och brister 1 undersokningens
design som kan ha paverkat studiens resultat. Pa grund av var studie i manga avseenden
paverkades av betydande begriansningar sasom tids - och resursbrist och det faktum att vi inte fick
mojligheten att undersoka “riktiga” yrkesverksamma rekryterare, gor att det dr svart att avgora
huruvida véar hypotes helt sonika bor forkastas eller om resultatet istéllet beror pa bristande

reliabilitet och validitet. Det dr viktigt att vara medveten om att de forsokspersoner som deltog i
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studien, till skillnad mot dem som i ett foretag sysslar med rekrytering och urval, inte verkade
utifran en reell kontext och en yrkesroll. Kanske &r det sa att de mekanismer och preferenser som
eventuellt aktiveras hos en rekryterare i ett urval inte kan pavisas genom en sadan hir enkét. En
forutsittning for att hypotesen skall kunna testas pa ett tillfredstéillande sétt dr ju som sagt att de
som deltar i studien pa ett métbart sdtt dr paverkade av en foretagskultur eller en policy. Om
individen inte kénner en sadan yttre paverkan &r det inte speciellt troligt att han eller hon kédnner

sig motiverad att agera i linje med en ndmnd policy och i och med det forlorar studien validitet.

En verksam rekryterare kanske hade relaterat enkitens innehall mer till sina befintliga
arbetsuppgifter och da svarat pa ett sitt som hade stimt 6verens mer med hur han/hon hade agerat
i en verklig urvalssituation. Det finns dock en risk med att lata yrkesverksamma rekryterare delta
i en sadan hir studie. Om de istéllet hade fatt utgora vara forsokspersoner hade det kanske inte
spelat nagon roll i vilken betingelse de placerats. Det dr ndstan mer troligt att de hade skattat och
valt intervjufragor pa ett sitt som &r representativt for vilka intervjufragor de vanligtvis stiller
och som ir i linje med den organisationens mal och kultur som de i verkligheten agerar i.
Forskare som gjort liknande studier har uppmirksammat att valet av forsokspersoner kan paverka
resultatet. Lee & Fiske (2006) genomforde en studie kring stereotyper kring invandrare och
anvinde sig da endast av collegestudenter som forsokspersoner. De hénvisar da i sin artikel till
Sears’s (1986) rad om att man i framtida studier bor ha ett mer blandat stickprov, med varierande
aldrar, socioekonomisk status, politisk orientering bland forsokspersonerna. Detta bor goras i
syfte att upptidcka flera olika stereotyper kring invandrargrupper. I samband med diskussionen
kring Sears’s resonemang uttrycker de ocksa en misstanke om att de collegestudenter som deltog
i deras studie inte var tillrickligt representativa eftersom de kanske, till skillnad fran andra, blivit
exponerade till mindre extrema stereotyper och att de darfor ar mer vilvilligt instdllda till
invandrare dn genomsnittet (Lee & Fiske, 2006). Detta resonemang kan dven vi koppla till var
studie, da vara forsokspersoner endast utgjordes av studenter med en relativt 1ag medelalder och
en fran en begriansad social bakgrund. Dessa individer tror vi inte direkt kan likstdllas med alla
dem som arbetar med och som paverkar de urvalsprocesser som sker i dagens arbetsliv.
Resonemanget grundar sig i en tanke om att samhéllet idag dr mer mangkulturellt #n for bara ett
par decennier sedan och att detta kan leda till mindre fordomar och framlingsfientlighet hos

studenter @n hos dagens rekryterare, som vi antar tillhdra en nagot édldre generation. For att gora
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en mer nyanserad studie pa kring stereotyper och dess inverkan pa diskriminerande beteende

hade det varit intressant att anvédnda sig av en mer diversifierad forsoksgrupp.

Eventuellt kan forsokspersoner i viss man ha skattat fragornas kvalitet pa grundval av hur de var
formulerade och inte utifran om de var virme- eller kompetensrelaterade. Detta skulle i sa fall ha
paverkat studiens validitet i negativ riktning. For att undvika ett sadant eventuellt hot mot
studiens validitet kunde en @nnu tydligare instruktion till forsokspersonerna ha formedlats kring
vilket kriterium fragorna skulle skattas i enkiten. Ett beslut togs om att striva efter att gora fragor
som formulerings- och relevansmaéssigt 1ag pa en jamforbar niva. Det var dock mycket svart att
avgora huruvida fragorna uppfattades som lampliga utifran hur realistiskt de var att de kunde
dyka upp i en reell intervjusituation, eller om de bedomdes utifran hur ldmpliga de var att stélla
till en sokande beroende pa dennes etnicitet och foretagets uttryckta policy. Vissa av
forsokspersonerna har gett signaler om att de fokuserat mer pa hur fragorna ar formulerade dn pa
dess innehall. Det har delgivits oss genom att forsokspersonen har skrivit kommentarer i
marginalen kring att vissa av fragorna upplevs som alltfor ledande och sjdlvklara. Foljden av att
en fraga upplevdes som alltfor ledande blev att den skattades som inte alls lamplig”, “mindre
lamplig”, eller “varken eller”. Denna bedomning var da snarare gjord utifran hur fragan var

formulerad dn utifran dess lamplighet grundat pa en uppmaning att vara lojal eller réttvis. Denna

oonskade effekt kan alltsa ha bidragit till att var underokning fick en forsdmrad validitet.

Vissa av enkitens viarmerelaterade fragor var mer tillspetsade @n andra, och da framf6rallt i
jamforelse med de kompetensrelaterade fragorna. De ledde eventuellt till att vara forsokspersoner
drog oronen at sig och skattade dem som mer eller mindre olimpliga pa grund av att de
upplevdes som extrema. Som exempel kan vi nimna fragan; “Tror du att det finns ett samband
mellan att bega brott och en vilja att gora andra illa?”. Den skattades genomgaende som ”inte alls
lamplig” alternativt “mindre lamplig” 1 alla betingelserna och det tror vi har att gora med att den
uppfattades som orealistisk att Overhuvudtaget stdlla till en arbetssokande. I verkliga
rekryteringssituationer moter rekryteraren ett ansikte, ett namn och ett sprak som aktiverar hans
eller hennes kognitiva monster och eventuella stereotypa uppfattningar. Det dr mycket svart att
aterskapa denna reaktion, som innebér att skapa en situation dér individen reagerar mer utifran en

direkt impuls och perception. Det faktum att en uppmaning om att vara lojal respektive rittvis i
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en enkét aldrig kan motsvara en reell foretagspolicys effekt pa individen, paverkar i allra hogsta

grad var undersoknings reliabilitet och validitet.

Framtida studier pa omradet kommer forhoppningsvis att ndrma sig svaret ytterligare pa om det
finns en tendens att rekryterare stiller varmerelaterade fragor till invandrare och att ”svenskar” i
hogre grad far redogora for sin kompetens under en anstillningsintervju. Denna undersokning
racker inte som underlag for att svara pa denna fragestillning, men kanske har de tendenser som
framkom i var analys av vara data fort oss lite ndrmare sanningen. Var hypotes grundar sig i en
tanke om att den moderna rasismen, vilken innebér en subtil och implicit ridsla for det okédnda,
och som definierades av McConahay (1986, i Akrami, 2000) kan ligga till grund for
diskriminering vid rekrytering. Vi tror foljaktligen att eventuella framtida studier kan visa att
denna misstinksamhet resulterar i att valet av intervjufragor till s6kande av annan etnisk
hiarkomst fokuseras mer pa virmematande faktorer. Denna effekt skulle i sin tur oka i fall dir
foretagskulturen foresprakar homogenitet och samsyn formedlat genom en lojalitetspolicy. Vi
tror saledes att den moderna rasismen forblir implicit och inte kommer till uttryck hos rekryterare
i foretagskulturer som betonar att alla skall behandlas lika och alla dr vdlkomna in i foretaget
oavsett individuella skillnader. I de fall dér forsokspersonerna fick ta del av en réttvisepolicy kan
det istéllet ha lett att de skattat kompetensfragorna som mer ldmpliga pa grund av att policyn

uppmanande dem att bedoma de s6kande utifran tydliga och relevanta kriterier for arbetets krav.
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Appendix

o Instruktion till deltagare i forskningsstudie
LUN DS Lunds Universitet, Institutionen for Psykologi

UNIVERSITET

Som andradarsstudenter pa Personal och Arbetslivsprogrammet med inriktning mot psykologi ska
vi nu skriva var kandidatuppsats. Vi inriktar oss pa en fragestdillning som ror rekrytering och
urval och vi dr valdigt glada for att du stdller upp och deltar i den undersokning som kommer att
ligga till grund for uppsatsen.

Uppsatsen ingadr i ett storre forskningsprojekt som leds av docent Fredrik Bjorklund och docent
Martin Bdckstrom vid Institutionen for Psykologi.

Téank dig nu att du har fatt ansvaret for rekrytera och anstilla en ny medarbetare till anstalten
Lundaberg inom Kriminalvarden Region Syd.

Du kommer forst att fa ta del av den aktuella platsannonsen for tjansten som kriminalvardare, och
sedan en lista med ett antal fragor, vilka skulle kunna ligga till grund for en anstéllningsintervju.

Din uppgift blir nu att skatta dessa fragor som du skulle kunna stélla till de s6kande i en framtida
intervjusituation Fragorna skattas efter hur virdefulla de &r i rekryteringen av en kriminalvardare
pa anstalten Lundaberg. Detta gors pa skalan 1) inte alls 1amplig, 2) mindre lamplig, 3) varken
eller, 4) ganska lamplig, 5) mycket lamplig.

Vi vet av erfarenhet att det ir manga som soker de utannonserade tjinsterna och bland de
sokande finns vanligtvis manga med utliindsk hirkomst och annan kulturell bakgrund.

Kriminalvardare Anstalten Lundaberg; Kriminalvarden; Region Syd 070419

Kriminalvarden, Region Syd soker en kriminalvardare.

Kriminalvarden vill vara en attraktiv arbetsgivare at en bred grupp som har den kompetens vi
behover idag och imorgon. Vid all rekrytering inom Kriminalvarden f6ljs samma
rekryteringsprocess. Alla sokande far samma bemotande och bedoms utifran 6ppna och tydliga
kriterier som dr relevanta for arbetets krav. Vi ldgger stor vikt vid att det dr prestationerna som
riknas och i var verksambhet &r alla lika mycket vérda.
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Pa Kriminalvarden ser vi det som en tillgang att ha en vilbalanserad personalstyrka, och vi lagger
stor vikt vid en rekryteringsprocess som behandlar alla sokande lika efter vara uppsatta kriterier.
Vi vilkomnar alla sokande!

Skatta fragorna spontant utifran deras Liimplighet och anviindbarhet. Ditt uppdrag 4r som
sagt att villja en ny medarbetare till Kriminalvarden Region Syd. Téink pa att manga av de
sokande till denna tjiinst iir av utliindsk hiirkomst och annan kulturell bakgrund, men att
alla sokande skall bemotas lika och bedomas efter samma kriterier.
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Instruktion till deltagare i forskningsstudie
Lunds Universitet, Institutionen for Psykologi

UMIVERSITET

Som andradarsstudenter pa Personal och Arbetslivsprogrammet med inriktning mot psykologi ska
vi nu skriva var kandidatuppsats. Vi inriktar oss pa en fragestillning som ror rekrytering och
urval och vi dr vdldigt glada for att du stdller upp och deltar i den undersokning som kommer att
ligga till grund for uppsatsen.

Uppsatsen ingar i ett storre forskningsprojekt som leds av docent Fredrik Bjorklund och docent
Martin Bdckstrom vid Institutionen for Psykologi.

Tank dig nu att du har fatt ansvaret for rekrytera och anstilla en ny medarbetare till anstalten
Lundaberg inom Kriminalvarden Region Syd.

Du kommer forst att fa ta del av den aktuella platsannonsen for tjansten som kriminalvardare, och
sedan en lista med ett antal fragor, vilka skulle kunna ligga till grund for en anstéllningsintervju.

Din uppgift blir nu att skatta dessa fragor som du skulle kunna stélla till de sokande i en framtida
intervjusituation. Fragorna skattas efter hur viardefulla de &r i rekryteringen av en kriminalvardare
pa anstalten Lundaberg. Detta gors pa skalan 1) inte alls lamplig, 2) mindre lamplig, 3) varken
eller, 4) ganska lamplig, 5) mycket lamplig.

Vi vet av erfarenhet att det &r manga som soker vara utannonserade tjanster.

Kriminalvardare Anstalten Lundaberg; Kriminalvarden; Region Syd 070419

Kriminalvarden, Region Syd soker en kriminalvardare.

Kriminalvarden vill vara en attraktiv arbetsgivare at en bred grupp som har den kompetens vi
behover idag och imorgon. Vid all rekrytering inom Kriminalvarden f6ljs samma
rekryteringsprocess. Alla sokande far samma bemotande och bedoms utifran 6ppna och tydliga
kriterier som dr relevanta for arbetets krav. Vi lagger stor vikt vid att det dr prestationerna som
riknas och i var verksambhet &r alla lika mycket vérda.

Pa Kriminalvarden ser vi det som en tillgang att ha en vilbalanserad personalstyrka och vi ldgger

stor vikt vid en rekryteringsprocess som behandlar alla sokande lika efter vara uppsatta kriterier.
Vi vilkomnar alla sokande!
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Skatta fragorna spontant utifran deras limplighet och anvindbarhet. Ditt uppdrag ér som
sagt att viilja en ny medarbetare till Kriminalvarden Region Syd. Tiink pa att det {ir manga
sokande och att alla skall bemotas lika och bedomas efter samma Kriterier.
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Instruktion till deltagare i forskningsstudie
Lunds Universitet, Institutionen for Psykologi

UMIVERSITET

Som andradarsstudenter pa Personal och Arbetslivsprogrammet med inriktning mot psykologi ska
vi nu skriva var kandidatuppsats. Vi inriktar oss pa en fragestdillning som ror rekrytering och
urval och vi dr valdigt glada for att du stdller upp och deltar i den undersokning som kommer att
ligga till grund for uppsatsen.

Uppsatsen ingdr i ett storre forskningsprojekt som leds av docent Fredrik Bjorklund och docent
Martin Bdckstrom vid Institutionen for Psykologi.

Téank dig nu att du har fatt ansvaret for rekrytera och anstilla en ny medarbetare till anstalten
Lundaberg inom Kriminalvarden Region Syd.

Du kommer forst att fa ta del av den aktuella platsannonsen for tjansten som kriminalvardare, och
sedan en lista med ett antal fragor, vilka skulle kunna ligga till grund for en anstéllningsintervju.

Din uppgift blir nu att skatta dessa fragor som du skulle kunna stélla till de s6kande i en framtida
intervjusituation. Fragorna skattas efter hur viardefulla de &r i rekryteringen av en kriminalvardare
pa anstalten Lundaberg. Detta gors pa skalan 1) inte alls 1amplig, 2) mindre lamplig, 3) varken
eller, 4) ganska lamplig, 5) mycket lamplig.

Vi vet av erfarenhet att det ir manga som soker de utannonserade tjinsterna och bland de
sokande finns vanligtvis manga med utliindsk hirkomst och annan kulturell bakgrund.

Kriminalvardare Anstalten Lundaberg; Kriminalvarden; Region Syd 070419
Kriminalvarden, Region Syd soker en Kriminalvardare.

Inom Kriminalvarden &r det viktigt att arbetsteamet fungerar vil tillsammans och att alla foljer de
rutiner och regler som finns. Vi vet av erfarenhet att en stark sammanhallning och samsyn &r
viktigt for trivseln, sdkerheten och effektiviteten i verksamheten. Det &r ytterst viktigt att du delar
de virderingar och normer som finns i var verksamhet. Vi soker dig som vill bli en av oss —en

del av vart team, och som ser en framtid i Kriminalvarden.

Pa Kriminalvarden ser vi det som en tillgang att man snabbt kan bli en del av lagarbetet sa att alla
jobbar at samma hall, vi vialkomnar dig att soka!
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Skatta fragorna spontant utifran deras limplighet och anvindbarhet. Ditt uppdrag ér som
sagt att vilja en ny medarbetare till Kriminalvarden Region Syd som passar in i
verksamheten och motsvarar de krav stills utlysningstexten ovan. Det {ir manga sokande
med utlindsk hirkomst och annan kulturell bakgrund och det viktigaste ér att den nya
medarbetaren verkligen blir en del av arbetsteamet och passar in i verksamheten.
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Instruktion till deltagare i forskningsstudie
Lunds Universitet, Institutionen for Psykologi

UNIVERSITET

Som andraarsstudenter pa Personal och Arbetslivsprogrammet med inriktning mot psykologi ska
vi nu skriva var kandidatuppsats. Vi inriktar oss pa en fragestillning som ror rekrytering och
urval och vi dr vdldigt glada for att du stdller upp och deltar i den undersokning som kommer att
ligga till grund for uppsatsen.

Uppsatsen ingar i ett storre forskningsprojekt som leds av docent Fredrik Bjorklund och docent
Martin Bdckstrom vid Institutionen for Psykologi.

Tank dig nu att du har fatt ansvaret for rekrytera och anstilla en ny medarbetare till anstalten
Lundaberg inom Kriminalvarden Region Syd.

Du kommer forst att fa ta del av den aktuella platsannonsen for tjansten som kriminalvardare, och
sedan en lista med ett antal fragor, vilka skulle kunna ligga till grund for en anstéllningsintervju.

Din uppgift blir nu att skatta dessa fragor som du skulle kunna stélla till de sokande i en framtida
intervjusituation. Fragorna skattas efter hur viardefulla de &r i rekryteringen av en kriminalvardare
pa anstalten Lundaberg. Detta gors pa skalan 1) inte alls lamplig, 2) mindre lamplig, 3) varken
eller, 4) ganska lamplig, 5) mycket lamplig.

Vi vet av erfarenhet att det &r manga som soker vara utannonserade tjanster.
Kriminalvardare Anstalten Lundaberg; Kriminalvarden; Region Syd 070419
Kriminalvarden, Region Syd soker en Kriminalvardare.

Inom Kriminalvarden &r det viktigt att arbetsteamet fungerar vil tillsammans och att alla foljer de
rutiner och regler som finns. Vi vet av erfarenhet att en stark sammanhallning och samsyn &r
viktigt for trivseln, sdkerheten och effektiviteten i verksamheten. Det &r ytterst viktigt att du delar
de virderingar och normer som finns i var verksamhet. Vi soker dig som vill bli en av oss —en
del av vart team, och som ser en framtid i Kriminalvarden.

Pa Kriminalvarden ser vi det som en tillgang att man snabbt kan bli en del av lagarbetet sa att alla
jobbar at samma hall, vi vialkomnar dig att soka!
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Skatta fragorna spontant utifran deras limplighet och anvindbarhet. Ditt uppdrag ér som sagt att
vilja en ny medarbetare till Kriminalvarden Region Syd som passar in i verksamheten och
motsvarar de krav stills utlysningstexten ovan. Det dr manga sokande och det viktigaste &r att den
nya medarbetaren verkligen blir en del av arbetsteamet och passar in i verksamheten.

1. Brukar du stotta och trosta personer du moter i ditt arbete som
har det svart?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |lamplig

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

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |lamplig

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

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [] ganska [dmplig [ mycket [dmplig

4. Ar du bra p3a att ta kreativa beslut i ditt arbete som leder till
utveckling och forbattring?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket lamplig

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

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [] ganska l[dmplig [ mycket [dmplig

6. Tror du att man genom omsorg och stod kan fa brottslingar att
aterga till ett normalt liv?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |lamplig
7. Har du latt for att tappa humoret?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |amplig
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8. Ar du effektiv och noggrann i ditt arbete?
[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket lamplig

9. Kan du forklara vikten av att internerna p3a anstalten bemots
med empati av dig som kriminalvardare?

L] inte alls [amplig [l mindre lamplig L[] varken eller [] ganska l[dmplig [ mycket [amplig

10. Hur skulle du reagera om internerna blir hotfulla eller
valdsamma?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |lamplig

11. Ar du speciellt kunnig inom ett visst omrdde som du tror du
kan ha anvandning av i denna tjanst?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |amplig

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

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [J] ganska [dmplig [ mycket [dmplig

13. Tror du att det finns ett samband mellan att bega brott och en

vilja att gora andra illa?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |lamplig

14. Hur kan man ha anvadndning for ett bra ordningssinne och en

noggrannhet i jobbet som kriminalvardare?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [J] ganska lamplig [ mycket lamplig

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

[] inte alls lamplig [J mindre [dmplig [J] varken eller [J ganska lamplig [l mycket [amplig
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16. Vad ar viktigt att tanka pa i kontakten med en intern i jobbet
som kriminalvardare?

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [J] ganska l[dmplig [ mycket [dmplig

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

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |amplig

18. Ar du duktig pa kriavande arbetsuppgifter dir det fordras
noggrannhet?

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [] ganska l[dmplig [ mycket [dmplig

19. Hur kan medkéansla och forstaelse for andra manniskor vara en
tillgdng i arbetet som kriminalvardare?

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [] ganska l[dmplig [ mycket [dmplig

20. Har du svart for att acceptera 3sikter som strider mot dina
egna?

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [] ganska l[dmplig [ mycket [dmplig

21. Tycker du att hog moral och foljandet av regler ar viktigt i ditt
arbete?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [l mycket |lamplig

22. Tycker du att de interner som inte skoter sig ar varda en andra
chans?

[] inte alls lamplig [J mindre [amplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |lamplig

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

[] inte alls lamplig [J mindre [damplig [J varken eller [] ganska lamplig [ mycket |lamplig
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24. Brukar du hitta p3 egna Iésningar pa problem du stoter pa i
ditt arbete?

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [J] ganska l[dmplig [ mycket [dmplig

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

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [J] ganska l[dmplig [ mycket [dmplig

26. Ar du vanligtvis en person som ir behirskad och lugn i
konfliktsituationer som dyker upp i ditt arbete?

[] inte alls 1dmplig [] mindre ldmplig [ varken eller [] ganska lamplig [] mycket [amplig

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

[1 inte alls Iédmplig [] mindre lamplig [] varken eller [] ganska lamplig [] mycket léamplig

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

[] inte alls 1dmplig [ mindre ldmplig [ varken eller [] ganska lamplig [] mycket [amplig

29. Tanker du p3a att bemota manniskor med olika ursprung lika i
ditt arbete?

[] inte alls 1dmplig [ mindre Idmplig [ varken eller [] ganska lamplig [] mycket [amplig

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

L] inte alls [damplig [l mindre lamplig L[] varken eller [] ganska [dmplig [ mycket [dmplig

31. Har du ndgon specialistkunskap pa ndgot omrdde som ror
kriminalvard??

[] inte alls 1dmplig [ mindre ldmplig [ varken eller [J] ganska lamplig [] mycket [amplig

Slutligen vill vi be Dig att ringa in de fem fragor du helst skulle vilja
stélla till de sokande om du var tvungen att vilja.
Observera att det finns fler fr8gor p8 nédsta blad.
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1. Minns du (utan att g3 tillbaka och se efter) vad Kriminalvardens
hade for policy i fradga om rekrytering? Forsok aterge policyn med
egna ord.

2. Vad tror du vart syfte dr med den har undersdokningen?

3. Har du n3gon idé eller tanke om vilken var forskningshypotes var,
och i sa fall vad?

Kvinna [ Man [ Alder:

Vi tackar sa mycket for din medverkan!
Vinliga hélsningar,
Matilda Jensen & Hulda-Marie Persson
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