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Abstract
Att arbetssokandes etnicitet spelar en stor roll i chanserna att fa ett arbete har tidigare visats (Arai,
Schroder, Skogman Thoursie & Thoursie, 2006; Integrationsverket 2006). Kan en fdretagspolicy
foresprdkande lojalitet mot ingruppen leda till etnisk diskriminering? 96 studenter fick lasa en
foretagspresentation samt kravspecifikation angdende en ekonomiassistenttjanst. Féretagspresentationen
fanns i tre betingelsegrupper, en kontroll- samt tvd manipulationsbetingelser av foresprakad lojalitet, svag
respektive stark. Respondenterna fick darefter under tidspress, vélja tre av de atta mojliga CV, som de
ansag skulle ga vidare till intervju. Halften av dessa CV hade svenskklingande namn och de Gvriga
utlandsktklingande namn. Efter urvalet fick respondenterna skatta sig pa en skala som mater social
dominansorientering och som anvandes som indikator pa fordomsfullhet. Huvudhypotesen gavs inget
statistiskt signifikant stod (p = .118). N&r social dominansorientering lades till som oberoende variabel
visades en signifikant skillnad i valda CV (p = .03), men ej enligt hypotesen. Avsaknaden av férvantade

resultat enligt hypotesen diskuteras i relation till tidigare redovisad forskning inom omradet.

Nyckelord:
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Forord

Forst och framst vill vi tacka vara bdda handledare; Martin Biackstrom och Fredrik Bjorklund
som har bistatt med generds handledning. De har genom att granska, ifragasitta och diskutera pa

manga sitt varit en inspiration till denna uppsats.

Vi vill 4ven framfora var uppskattning till alla ni som har bidragit med era synpunkter pé hela

och delar av manuset.

Andra som vi ocksa vill tacka dr alla ni som stdllde upp 1 vér undersdkning. Utan eran hjélp hade

denna uppsats varit en omdjlighet.
Ni ska alla ha ett stort tack av forfattarna.
Lund, maj 2007

Emelie Bjurenfors & Joséphine Malmberg



Inledning
Du har kanske nagon gang hort en anekdot om hur det gér till vid en rekrytering. Till exempel
den om rekryteraren som ritade en ring pa golvet, stillde sig pa en stol med samtliga anskningar
och kastade dem pa golvet. De som kom i ringen lastes, resten kasserades med ursidkten: Vi vill
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ju anstédlla ndgon som har tur!” Huruvida detta verkligen hént eller ej kan diskuteras, men den hir
uppsatsen ska behandla ett annat angeldget problem i rekryteringsprocessen som kanske inte ar

lika uppenbart och léttldst som detta, ndmligen etnisk diskriminering.

Etnisk diskriminering

Hur etnisk diskriminering ska motverkas pa arbetsmarknaden &r ett hett diskuterat dmne och
nagot som gar att ldsa om pa manga stéllen. I tidningen Personal & Ledarskap (Dunas, 2007,
Hedlund, 2007) har temat méngfald flera génger tagits upp. Bade fragan om varfor foretag
rekryterar sndvt och om avidentifierade ansokningshandlingar dr en 16sning pa problemet, négot
som nu gors pa forsok pa flera hall i Sverige (Dunas, 2007). I en artikel uttalar sig flera personer
inom ndringslivet, sdsom personaldirektorer och psykologer, om vad de tror att den sndva
rekryteringen beror pa. De tror bland annat inte att det ricker med utbildning om vikten av
méngfald pd den svenska arbetsmarknaden for att 16sa problemet. De menar att manga
ledningsgrupper pa svenska foretag inte har den kunskap och det intresse som behdvs. Om deras
instdllning ska kunna fordndras méste de veta varfor och vilka resultat som kan véntas av denna
fordndring. Ledningsgrupper kan inte endast uttala sig positivt om mangfald utan maste ge
direkta uppdrag nerat i organisationen vars syfte ér att arbeta for mangfald. Det gér inte att ldgga
ansvaret pa personalavdelningen eftersom det &r naturligt att vidlja det sdkraste kortet da en

felrekrytering dr en kostsam historia for foretaget (Hedlund, 2007).

Svensk lag

For foretag och arbetsgivare handlar det inte bara om att dndra sina attityder pa grund av att det
anses som socialt onskvirt med mangfald och en heterogen arbetsgrupp. Vid diskriminering av
en minoritetsgrupp bryter arbetsgivaren dven mot svensk lag och kan bli skadestdndsskyldig. Lag
(1999:130) om atgérder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion

eller annan trosuppfattning, 8 § sdger att:



”En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare genom att behandla
honom eller henne sdmre an arbetsgivaren behandlar, har behandlat eller skulle ha behandlat
nagon annan i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med etnisk tillnorighet,

religion eller annan trosuppfattning.”

Lagens dndamédl &ar bland annat att frimja lika réttigheter och mdjligheter oavsett etnisk
tillhorighet. Etnisk tillhdrighet innebér enligt svensk lag att ndgon tillhor en grupp av individer

som har samma nationella eller etniska ursprung, ras eller hudfirg (Goéransson & Nordlof, 2006).

Namnet har betydelse

Trots denna lag har manga personer med utlindsk harkomst svart att fa anstillning, ofta enbart pa
grund av att de har ett icke svenskklingande namn. Enligt en rapport fran Integrationsverket
framkommer det att 81 procent av den inrikes fodda befolkningen hade sysselséttning ar 2005
medan endast 64 procent av den utrikes fodda befolkningen hade det samma ar
(Integrationsverket, 2006). I en annan studie fran Integrationsverket (Arai, Schroder, Skogman
Thoursie & Thoursie, 2006) jaimfordes de mojligheter personer med svensk respektive utldndsk
hiarkomst har pa den svenska arbetsmarknaden. Undersokningen fokuserade bland annat pa
vilken roll den s6kandes namn spelar 1 rekryteringsprocessen. Resultatet visade att namnet kan ha
stor betydelse for chanserna att fa ett arbete. Personer som bytte frin ett utlindsktklingande namn
till ett svenskklingande namn fick léttare ett arbete och deras inkomst 6kade mer &n for dem som
valde att inte byta namn. Under perioden december 2003 till maj 2004 ansokte 102 personer eller
familjer om att fa byta namn hos Patent- och registreringsverket. 56 av dessa ansokningar
gjordes med motiveringen att de ville ha ett svenskt namn d& de kédnde sig diskriminerade pé

grund av sitt namn eller att de ansdg namnet vara svért att stava eller uttala (Stenberg, 2004).



Syfte

Syftet med denna studie dr att undersoka huruvida diskriminering kan forstdrkas genom en
foretagspolicy som uttrycker lojalitet gentemot ingruppen. Med ingruppen menas hér svenskar
som etnisk grupp. Studien undersoker om det finns ndgon koppling mellan ett foretags policy och
varderingar, social dominans samt personers tendens till fordomsfullhet. Vidare ar det dven
intressant att se om det finns en konsskillnad pa ovanstdende punkter. Uppsatsen dr angeldgen dé
forfattarna forsoker finna en potentiell felkédlla som kan leda till uppkomsten av etnisk
diskriminering i rekryteringsprocessen. Om denna typ av felkilla kan hittas &r det ytterligare ett
steg 1 processen att motverka etnisk diskriminering som i forlingningen bidrar till att skapa ett

mer jamstéllt samhélle.

Bakgrund

Rekrytering

Rekrytering bestar av en urvalsprocess som oftast har mélet att anstilla den bésta utifran ett stort
urval med lite information om varje sdkande. Det &r intressant att fundera dver hur ménniskor
lyckas kommunicera med varandra i en process dir de pa forhand inte kénner varandra. Vad
kannetecknar en Onskvidrd medarbetare och hur gor en rekryterare for att vilja ut den mest
lampade personen for en tjdnst? Rekrytering dr en komplex process dar manga manniskor dr
involverade och méanga olika aspekter maste tillgodoses. Hur en rekryterare véljer att ga tillviga
for att bestimma vem som &r 6nskvérd dr ofta forankrat i de vanor och rutiner som med tiden har
utvecklats inom organisationen. Aven om det finns en ganska klar bild av vilka formella krav
som stélls styrs dven urvalet av de normer och tankestilar som rader i organisationen (Nilsson,
2006). En felrekrytering kan bli mycket dyr da det bland annat innebdr nya rekryterings- samt
upplérningskostnader av ytterligare en nyanstilld. D4 rekrytering &r en process som innebdr
medveten bortsortering av personer kan det ses som en exkluderingsprocess (Nilsson, 2006). En
exkludering som dven kan innebéra etnisk diskriminering och drabba immigranter i Sverige.
Enligt en svensk studie (Akrami, Ekehammar & Araya, 2000) ar strukturen 1 de attityder som
svenskar har mot immigranter densamma som i andra ldnder. Detta trots att immigrationen 4r ett
relativt nytt fenomen i de skandinaviska ldnderna som har en annan historia och andra etniska
relationer &n 1 till exempel USA. Immigrationen till Sverige var mycket liten fram till slutet av

andra vérldskriget varefter immigranter kom 1 vigor i form av arbetskraft eller flyktingar. Hur



dessa etniska grupper kom att rankas i samhdillet skiljde sig beroende pd nédr och varfor de

immigrerade (Lund & Ohlsson, 1994, i Snellman & Ekehammar, 2005).

Jag ar fordomsfri och stédjer egalitetsnormen

Att be ndgon redogora for sin attityd gentemot en annan etnisk grupp ger antagligen inget arligt
svar (Fazio & Olson, 2003). De flesta 1 dagens samhille vill kunna siga att de dr fordomsfria —
bade till andra och till sig sjdlva. FN:s deklaration om minskliga réttigheter 1948 handlade om
lika rattigheter och mdjligheter for allas lika varde. Landerna som ratificerade deklarationen ville
tydliggora sitt avstdnd fran rasism och diskriminering som var en av grunderna till andra
varldskriget (Lappalainen & Lundgren, 2007). Trots detta finns det fortfarande problem med
fordomsfullhet och diskriminering i samhillet. Detta har sitt ursprung i etnocentrism vilket
innebdr att en person ser den egna kulturen som central och tolkar andra kulturer med
utgdngspunkt fran denna. Hér spelar attityder, fordomar och stereotyper in. Med en attityd avses
inom modern psykologi en instéllning till ndgonting. Det dr ett stidllningstagande som tas efter
hand som en person drar slutsatser och gér bedomningar om objekt och deras betydelse.
Stereotyp &r en starkt forenklad, vanligen kénslomassigt laddad forestdllning om en foreteelse,
och kan ses som en automatiskt aktiverad kognitiv genvég, for att beddma information om andra
sociala grupper (Macrae, Stangor, & Milne, 1994). En fordom d&r & andra sidan en asikt,
uppfattning eller instéllning till ndgonting som inte &r grundad pé fakta utan istillet bottnar i
negativa kinslomaissiga reaktioner (Egidius, 2005).

Idag talas det om tva former av rasism. En gammalmodig form av 6ppen och direkt
rasism som minskar allt mer samt en ny form av aversive eller modern rasism (den term som
kommer att anvindas hir), som breder ut sig (Gaertner & Dovidio, 2005). Denna form av rasism
som anses vara mer subtil reflekterar den spanning i samhillet som finns mellan jamstilldhet och
rattvisa och de dagliga handlingar av systematisk fordomsfullhet och diskriminering som
fortfarande skapar orittvisor och olikheter mellan etniska grupper.

Moderna rasister, 1 jimforelse med de gammalmodiga, sympatiserar med offer for
orattvisor och stddjer medvetet, uttryckligen och uppriktigt de principer som talar for jimlikhet
mellan etniska grupper, den si kallade egalitetsnormen, samt ser sig sjédlva som fordomsfria.
Samtidigt besitter de negativa kédnslor och Overtygelser mot andra etniska grupper, som kan vara

omedvetna (Gaertner & Dovidio, 2005). Att moderna rasister samtidigt har positiva och negativa



viarderingar och kénslor gor deras attityder komplexa och skapar ett sédrskilt monster av
diskriminerande beteende. Nér interaktioner med andra etniska grupper édr oundvikliga, upplever
de dngest och obehag, och som en konsekvens forsoker de 16sgora sig frdn dessa interaktioner s
snabbt som mgjligt. Dessutom, d4 moderna rasister finner avsmak av varje tanke eller indikation
pa att de skulle vara rasister beror en del av det obehag som de upplever pa radsla for att upptrada
fordomsfullt. Som en konsekvens dr de 1 hogsta grad motiverade av att inte géra nigra fel och
uppfora sig oldmpligt i interaktioner med andra etniska grupper. De forsoker undvika att tinka
tankar och uppleva kénslor som &r negativa om andra etniska grupper (Gaertner & Dovidio,
2005). Dessa anstrangningar med att uppratthalla en fordomsfri sjilvbild kan visa sig vara en
kostsam strategi pd manga vis. Medan gammalmodiga rasister visar upp ett riktat och uppenbart
monster av diskriminering, kan moderna rasister agera mer varierat och inkonsekvent. Ibland
diskriminerar de och ger uttryck 4t sina negativa kédnslor och andra ganger gor de det inte utan
speglar sina overtygelser géllande egalitetsnormen. Eftersom moderna rasister medvetet erkédnner
och godkinner egalitetsnormen och ser sig sjdlva som fordomsfria, kommer de inte diskriminera i
situationer med starka sociala normer nér diskriminering skulle vara uppenbar for andra och dem
sjdlva. Diskriminering tenderar att ske i situationer d4 de normativa strukturerna ar svaga och
vigledning for lampligt upptrddande ar vag, eller nir basen for deras beddmning ar tvetydig.
Dessutom kommer diskriminering att ske ndr en negativ respons kan rittfardigas eller
rationaliseras baserat pa ndgon annan faktor @n etnicitet. Under dessa omstdndigheter kanske
moderna rasister deltar i ett beteende som till sist skadar exempelvis immigranter, men pé ett sétt
som tilldter dem att uppritthalla sjdlvbilden av fordomsfrihet (Gaertner & Dovidio, 2005).

Det finns situationer och kontexter som kan gora det svarare for manniskor att
kontrollera sina val och attityder. Detta kan bidra till att ett mer féordomsfullt urval gors én vad
som hade gjorts om situationen varit en annan. Studier visar att personer dr snabbare pa att
kategorisera nir de anvédnder sig av de attityder som ligger dem nédra eller av ett attribut som
nyligen har blivit uppmirksammat da processen sker mer automatiskt (Smith, Fazio & Cejka,
1996). Fazio och Dunton (1997) visade att attityder hos den person som uppmirksammar
ndgonting spelar en viktig roll i hur stimulusattribut kategoriseras, om till exempel etnicitet
anvindes eller inte. For individer hos vilka etnicitet vickte en attityd vigde etnicitet tyngre i
bedomningen. De individer som &r motiverade att kontrollera dessa skenbart fordomsfulla

reaktioner anvidnde sig mindre av etnicitet. Detta krdvde dock mer tid di de istéllet maste soka
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upp andra attribut att kategorisera efter.

I uppsatsen dr en underhypotes utifrn detta att om respondenterna far uppleva
stress genom att uppgiften ska utforas pé en viss tid kommer de i storre utstrackning att anvénda
sig av automatiska processer. Det bor da leda till att om de har fordomsfulla attityder kommer de

inte ha tid att korrigera dem och de kommer ddrmed att skatta mer fordomsfullt.

Lika barn leka bast

For mer d4n 2 000 &r sedan holl Aristoteles (ca. 384-322 B.C.E./1984, i Umphress, Dietz,
Baskerville Watkins, Smith-Crowe, & Brief, 2007) det som sannolikt att individer som ar lika
varandra blir viinner och att de som inte #r lika inte heller blir vinner. Atskillig socialpsykologisk
forskning under 1900-talet indikerar att han generellt sett hade ritt, en similarity-attraction effect.
(Umphress m fl, 2007). Schneider (1987, i Schneider, Smith Brent, Taylor & Fleenor, 1998)
anvénde sig av en attraction-selection-attrition modell som forutsatte att dessa processer bidrar
till att organisationer blir befolkade med personer som har liknade virderingar och
personligheter. Detta sker for att médnniskor i1 en organisation ir unika pa det viset att de en gang
har blivit attraherade av organisationen, utvalda, och valt att stanna kvar. Det ar sjdlva
urvalsprocessen (selection) som ér av intresse hir da det finns bevis som pekar pa att manniskor
anser sOkande mer attraktiva nir de framstills som demografiskt lika dem sjilva (James, Brief,
Dietz, & Cohen, 2001).

Med ingruppsfavoritism menas att individen prioriterar den sociala grupp som den
tillhor (ingruppen) framfor en annan social grupp som den inte anser sig tillhéra (utgruppen).
Grupper utan bakgrund av rivalitet och konflikter och som saknar vésentlig anledning till att halla
samman kommer trots detta visa pd denna typ av bias av ingruppsfavoritism (Brewer, 1979).
Aven om individen sjilv inte har chans till beloning eller andra formaner kommer denna att
virdera ingruppen hogre én utgrupper, och vid tillfille ge mer beldning till ingruppen (Brewer,
1979). Dock har det i en studie av Lewis och Sherman (2003) visats att ingruppsfavoritism ar mer
komplext dn en systematisk favorisering av den egna ingruppen. Studien gick ut pa att
respondenterna skulle rekrytera till en tjénst. Bland de s6kande fanns medlemmar av bade in- och
utgruppen. Om valet stod mellan tvd kompetenta kandidater valdes kandidaten frén ingruppen.
Om valet stod mellan tva inkompetenta kandidater virderades istillet kandidaten fran utgruppen

hogre. Enligt forskarna skulle detta bero pd att en medlem fran ingruppen som riskerar att inte
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gora ett fullgott arbete ses som ett hot mot den egna ingruppen och dess anseende, och viljs
saledes bort. Foljaktligen &r ingruppsfavoritism endast verksamt om gruppen kan dra nytta av
detta genom den sociala identiteten (Lewis & Sherman 2003). Den sociala identiteten, som ar
relaterat till det kollektiva sjalvfortroendet, spelar hér en viktig roll. De som har hogt kollektivt
sjalvfortroende reagerar starkare pa det som uppfattas som ett hot mot ingruppen och forsoker da
nedvérdera utgruppen och dértill &ven upphdja den egna ingruppen (Crocker & Luhtanen, 1990).
Ingruppsfavoritism kan dock vara &n mer komplext. Linville och Jones (1980) visar att
utgruppsmedlemmar tenderar att bli virderade mer extremt dn ingruppsmedlemmar. Vid tva
likvardigt vl kompetenta personer, en frdn den egna ingruppen och en fran utgruppen, kommer
personen fran utgruppen att varderas hogre. Om personerna inte dr kompetenta kommer dven hér
utgruppsmedlemmen att vdrderas mer extremt, men &t det negativa hallet. Detta visar sig vara
géllande for bland annat etnicitet, kon (Linville & Jones, 1980) och alder (Linville, 1982). Som
pavisats ar ingruppsfavoritism mycket komplext men trots detta stodjer uppsatsforfattarna sina
hypoteser pa det resultat som Brewer (1979) visar pa.

Tidigare forskning av Hertel och Kerr (2001) har &dven gjorts angédende
ingruppsfavoritism relaterat till lojalitet kontra réttvisa. I experimentet primades respondenterna
med ord som associerades till antingen lojalitet eller réttvisa. Om respondenterna primades med
ord relaterat till lojalitet favoriserade de ingruppen i hogre grad dn om de primades med ord
relaterat  till rdttvisa. Dartill kommer respondenterna dven att uttrycka hogre
ingruppsidentifikation. De menar att ingruppsfavoritismen och ingruppsidentifikationen kan vara
konsekvenser av tillgidngliga sociala normer (Hertel & Kerr, 2001).

Utifran detta antas att lojalitetsnormen kommer vara en faktor som kan rittfardiga
respondentens val av kandidater frin ingruppen svenskar (se modern rasism). I enlighet med
huvudhypotesen kommer respondenterna i undersdkningen att vilja sékande som &dr mer lika dem
sjdlva och saledes praktisera ingruppsfavoritism. Detta kommer vidare att 6ka i relation till hur

stark lojalitetsnormen ér.

Vissa grupper av manniskor ar helt enkelt underlagsna andra
I en studie av Petersen och Dietz (2005), som ligger till grund for denna studie ingick ett
sjalvskattningstest for att méta fordomsfullhet (se nedan). Uppsatsforfattarna har i denna studie

istéllet anvént sig av ett social dominansorienteringstest (SDO) (Pratto, Sidanius, Stallworth &
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Malle, 1994) da detta test har visat sig vara ett bra matt pa att méta fordomar och etnocentrism
(Sidanus & Pratto, 1999). Social dominansteori (SDT) (Sidanius & Pratto, 1999), som ligger till
grund for detta test, menar att alla samhillen tenderar att vara strukturerade i ett system av
gruppbaserade sociala hierarkier. Denna typ av hierarkier bestar av minst en eller ett litet antal av
dominanta och hegemoniska grupper i toppen och ett antal underordnade grupper i botten. De
socialt dominanta grupperna kan karaktiriseras av att de forfogar 6ver en oproportionerligt stor
del av positivt socialt virde sisom de materiella och symboliska saker som ménniskor striavar
efter. Det kan vara politisk auktoritet och makt, vackra hem, den bista tillgingliga hilsovarden,
vilstind och hog social status. Undergrupper besitter det motsatta, det vill sdga en
oproportionerligt stor del av negativ social makt. Detta innebdr ldg social status vilket kan
medfora hogrisksarbeten med lag status samt délig tillgang till bra hélsovard. Endast genom att
en individ dr medlem av en social grupp far denne tillgéng till social makt, prestige samt andra
privilegier som denna grupp innehar. SDT f{Oreslar en indelning av dessa gruppbaserade
hierarkier i tre system. Ett dldersbaserat, ett konsbaserat samt ett godtyckligt system som kan
grunda sig pa vilka sociala grupper som helst sdsom klass, religion och etnicitet. Det senare
systemet dr det som orsakar mest konflikter i form av krig och fortryck och det forekommer
endast i samhillen som dr grundade pa ekonomiska system (Sidanius & Pratto, 1999). Det dr
detta godtyckliga system i1 form av etniska hierarkier som denna uppsats fokuserar pd. SDT
beddomdes vara den bést ldmpade teorin for undersékningen di den forsoker fanga flera olika
nivaer av fordomsfullhet sdsom psykologiska faktorer hos den enskilda individen och radande
sociala kontexter och strukturer (Sidanius & Pratto, 1999).

For att méta graden av social dominans har Pratto, Sidanius, Stallworth och Malle
(1994) utarbetat ett matt kallad social dominansorientering (SDO). Testet miter i vilken
utstrdckning en individ onskar och stodjer ett samhille som &r hierarkiskt organiserat utifran
olika sociala grupper. Personer som skattar sig hogt pa social dominans tenderar att féredra och
stodja hierarkiskt strukturerade relationer mellan grupper medan de som skattar sig lagt pa skalan
tycker béttre om jdmlikhet mellan grupper. Mén skattar sig generellt hogre pd SDO &n kvinnor
(Pratto m fl, 1994). De individer som tillhor eller anser sig tillhora en dominant grupp i samhaillet
kommer dven de att skatta sig hogre pd SDO till skillnad fran dem som tillhor eller anser sig
tillhéra en underordnad grupp. Graden av SDO paverkas alltsd av en rad olika bakgrundsfaktorer

dir dven temperament och socialisation kan ndmnas (Sidanus & Pratto, 1999). SDO-testet
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korrelerar starkt med hierarkiska legitimerande myter dir det gors en skillnad mellan hierarkiskt
uppritthdllande sdsom rasism, nationalism samt etnisk fordomsfullhet och hierarkiskt
motarbetande dir jimlikhet mellan grupper foresprakas sdsom feminism och socialism (Pratto m.
fl. 1994). Forskning av Umphress m fl (2007) visar dven att graden av SDO har betydelse for
graden av ingruppsfavoritism. I deras studie har de undersokt graden av attraktion till en viss
organisation och korrelerat den med social dominans. Nir graden av SDO 6kar hos medlemmar
av hogstatusgrupper kommer ocksé attraktionen till en organisation som dr demografiskt lik
personen att 6ka. Nar SDO 4 andra sidan 6kar hos en medlem i en lagstatusgrupp kommer denne
kédnna mer attraktion till en organisation med medlemmar som ar demografiskt olik sig, det vill
sdga till en organisation bestaende av hogstatusmedlemmar (Umphress m fl, 2007). I relation till

lojalitet gentemot en ingrupp dr SDO sdledes relevant i denna undersékningsdesign.

Tidigare forskning.

Petersen och Dietz (2005) har genomfort en undersokning 1 Tyskland som ror rekrytering och
lojalitet mot ingruppen. Den genomfordes pa ett tyskt universitet dir 87 frivilliga studenter
deltog. Undersdkningen var konstruerad i tvd steg dér det forsta var ett sjidlvskattningstest som
bland annat inneholl fragor for att mita fordomar. Testen genomfordes for att méta graden av
fordomsfullhet (ingen, subtil och uppenbar fordomsfullhet). Nésta steg var ett experiment dir
respondenterna skulle agera som en anstdlld rekryterare vars chef var VD for en tysk
snabbmatskedja. Som rekryterare var uppgiften att genomgéd en screeningprocess dir étta
kandidater skulle granskas och tre av dem skulle véljas ut for att ga vidare till en senare intervju. I
manipulationsgruppen fick respondenterna en promemoria (PM) som uttryckte en direkt onskan
om homogenitet 1 foretaget. Kontrollgruppen fick ingen sddan promemoria. Undersdkningen
hade séledes tvd oberoende variabler, uppmaning respektive ingen uppmaning av en homogen
arbetsgrupp samt grad av fordomsfullhet. Beroendevariabel var antalet valda utlindska
kandidater till en arbetsintervju. Resultatet av undersdkningen visade att de tyska studenter som
fatt uppmaningen att bibehdlla den homogena arbetsgruppen valde féarre kandidater med utldndsk
bakgrund dn de som inte fitt denna uppmaning. De respondenter som skattat sig som subtilt
fordomsfulla (modern fordomsfullhet, se ovan) var kidnsligare for denna uppmaning dn de med
uppenbar eller ingen fordomsfullhet. De med uppenbar fordomsfullhet valde farre kandidater

med utlindsk bakgrund oavsett om de var i kontroll- eller manipulationsgruppen jamfort med
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dem utan fordomsfullhet (Petersen & Dietz 2005). Denna typ av forskning &r intressant da det
visar att uppmaning och 6kad tillatelse bidrar till att en person blir mer féordomsfull om personen
har den tendensen. Skulle utfallet bli detsamma ifall denna typ av fordomsfullhet istéllet uttrycks
av ett foretags policy? Det vore intressant att undersoka om denna studie kan replikeras i en
svensk kontext. Om det adr s& kan det vara till hjdlp for att finna en av de kéllor 1

rekryteringsprocessen som gor att invandrare har svart att fa arbete 1 Sverige.
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Fragestallning

Hypoteserna i denna undersdkning dr att de olika kandidaterna kommer att véljas olika ofta
beroende pd om namnet dr svenskt eller utlindskt. A) de respondenter som skattar sig hogt pa
social dominans kommer i storre utstrickning skatta mer fordomsfullt mot en etnisk utgrupp an
de som skattar sig ldgt pd social dominans, och B) detta kommer att 6ka i relation till svag eller
stark betingelse, det vill sdga lojalitet. | en underhypotes fOrvédntas det dessutom vara en
konsskillnad, bland deltagarnas skattningar samt deras resultat pd social dominans, pa sa sitt att
min fOrvédntas vara mer fordomsfulla &n kvinnor. Ytterligare en underhypotes dr om tidspress
paverkar korrigering for fordomsfullhet. Det bor dé leda till att de som har fordomsfulla attityder

inte har tid att korrigera for sina fordomar och ddarmed skatta mer fordomsfullt.

Metod

Deltagare

I den slutgiltiga studien ingick 96 respondenter varav 48 mén och 48 kvinnor. Undersdkningen
genomfordes pd studenter som kom frén varierande akademiska discipliner vid Lunds universitet,
1 &ldersspridningen 19-37ar (M = 23,22, SD = 2,80). Deltagarna i studien rekryterades i fikarum
och pa studieplatser och fick som tack for att de stéllde upp chansen att vara med i en utlottning
av biobiljetter. Efter insamlingen av enkéterna kontrollerades vilka hypotesgissningar som
respondenterna angivit. Tjugo stycken enkiter sorterades hér bort da det bedomdes som att de
delvis eller helt gissat hypotesen. Dessa tjugo enkiter gjordes sedan om av nya respondenter i en
andra omgéang av enkétinsamling detta for att designen skulle bli komplett och ett eventuellt
resultat skulle kunna styrkas med en hog statistisk styrka. Samtliga av dessa enkiter var
anviandbara 1 studien d4 ingen gissat rétt pd hypotesfrigan. Av de 96 respondenterna hade tretton
av dem en eller tvéd utlandsfodda fordldrar. For att kontrollera att dessa respondenter inte skiljde
sig fran resterande respondenter gjordes ett t-test for att kontrollera medelvardena. Respondenter
med utlandsfodda fordldrar (M = 1,51, SD = 0,51) samt respondenter med svenskfodda fordldrar
(M = 1,54, SD = 0,51), (t = 0,22, df = 38, two-tail p = .83). Eftersom det hér inte fanns nagon
signifikant statistisk effekt uteslots inte dessa ur samplet d& det skulle innebédra ett sdmre

statistiskt styrka.



16

Procedur och material

I likhet med Petersen och Dietz (2005) studie testades fragestillningen genom ett
tillvigagéngssétt dar respondenterna fick genomgéd en simulerad screeningprocess och darefter
skatta sig pa en social dominansskala, SDO (Pratto m fl 1994). Studien bestod siledes av tva
delsteg. Innan respondenterna borjade med uppgiften fick de instruktioner om studiens
tillvdgagangssitt. De blev hir instruerade om att de skulle forestéilla sig att de arbetade som
rekryterare pé ett foretag som skulle nyanstilla. Deras uppgift var att som rekryterare vilja ut och
rangordna tre CV som skulle ga vidare till en intervju som skulle hallas av deras chef.
Respondenterna blev dessutom informerade om att detta skulle ske inom en viss angiven tidsram
(10 min) och att det skulle bli informerade nér en minut kvarstod.

Direfter fick de en presentation av foretaget och en kravprofil av den tjénst som
skulle tillsdttas, en ekonomiassistent. Presentationen av foretaget HEBER beskrev ett
familjeforetag inom fargbranschen (se Appendix A). Deras motto var att tillhandahélla kvalitet
och service. Efter detta presenterades foretagets policy och vérderingar i tre olika variationer. Tva
av dem inneholl manipulationsbetingelsen som skiftade i styrka av lojalitet gentemot ingruppen;
en svag samt en starkare manipulation av lojalitetsnormen. Kontrollgruppen fick en neutral
beskrivning utan nagon manipulation av lojalitetsnormen. Den 16d ” Vi vill att vara medarbetare
skall starka och vérda foretagsandan och varumaérket i enighet med véra vérderingar. HEBER stér
for vdrderingarna kvalitet och service. Kundens bédsta ska alltid komma frdmst!”. Den svaga
beskrivningen 16d Vi vill att vira medarbetare skall stirka och vérda foretagsandan och
varumdrket 1 enighet med traditionella virderingar. HEBER stir for virderingarna laganda,
gemenskap och vikten av att behdlla kinslan av ett familjeforetag. ” samt den starka ” Vi vill att
véra medarbetare skall stirka och varda foretagsandan och varumérket i enighet med traditionella
varderingar. HEBER star for varderingarna laganda, gemenskap och vikten av att behélla kdnslan
av ett familjeforetag. For oss dr det viktigt att vdra medarbetare representerar detta for en stark
gemenskap 1 var stravan efter att tillsammans bli bast och uppné nya mal.”.

Kravprofilen konstruerades utifrdn en redan existerande kravprofil for att den skulle
bli sa realistisk som mojligt (se Appendix B). Den forenklades och anpassades for att den skulle
passa studien. Atta stycken CV konstruerades som skulle matcha varandra i kompetens och

lamplighet for den wvalda tjdnsten. Dessa CV beskrev kandidaternas utbildning,
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arbetslivserfarenhet, ovriga kunskaper samt en kort personlig beskrivning (se Appendix C).
Matchningen gjordes genom tva pilotstudier (se nedan). Efter matchningen valdes étta stycken
namn som utgjorde exempel pd fyra stycken svenskklingande namn och fyra med icke
svenskklingande namn. Utover de fyra svenska namnen valdes ett danskt, ett polskt, ett iranskt
samt ett turkiskt namn. De namngavs f6ljande; Anna Ekberg, Ella Lindblom, Sandra Olsson,
Petra Svensson, Renata Kwiatkowska (polskt), Fatimah Sajadpour (iranskt), Helle Pedersen
(danskt) och Yasemin Oztek (turkiskt). Endast kvinnliga namn anvindes i studien for att urvalet
inte skulle kunna vara konsbaserat. Denna fordelning av namn gor att urvalet inte ar
representativt for verkligheten da endast 16 % av Sveriges befolkning ar 2005 hade utldndsk
bakgrund (Integrationsverket, 2007). Det anses dnda nddvindigt for designens utformning att inte
ha fordelning av namn autentiskt, eftersom chansen &r storre att respondenten dé viljer en svensk,
enbart pd grund av att de ar fler. Det hela utférdes under tidspress da det ansdgs att det skulle
forsamra deras kognitiva formaga att korrigera for fordomar.

I det andra steget fick respondenterna skatta sig pa en skala som méter social dominans.
SDO ir ett attitydsorienterat sjdlvskattningstest dir respondenterna far ta stdllning till olika
pastaende och gradera sig pd en skala av hur pass starkt de hdller med pastaendet eller ej. SDO-
skalan &r konstruerad med 16 péastdenden som dr balanserade genom att hélften ar pastdende som
favoriserar ojamlikhet mellan grupper och resterande hélften favoriserar jamlikhet mellan
grupper (Pratto m.fl. 2004). Forskning visar att den svenska Overséttningen av testet dr jimforbart
med originalet (Bickstrom & Bjorklund, 2007). Resultatet av testet anvdndes sedan for att
gruppera respondenterna utifrin om de hamnade hogt eller 1agt. Sist i testet fick de fylla i kon,

alder och om huruvida de och deras fordldrar var fodda i Sverige eller utomlands.

Pilotstudie 1 och 2: matchning av CV

For att matcha kompetens och ldmplighet i samtliga CV genomfordes tva pilotstudier. Under
dessa tvad studier uteslots namnen for att de inte skulle paverka skattningen. Den forsta studien
(N=10) visade pa skillnader da alla CV inte blev valda i samma utstrackning. Efter korrigeringar

genomfordes en andra pilotstudie (N=12) som visade pé en jadmn skattning (se tabell 1).



Tabell 1

Kompetens och lamplighet for CV i pilotstudie 2 Medelvardesskattningar pa en skala 1-10.

Kompetens Lamplighet

M (SD) M (SD)
CV1 7,17 (1,12) 7,17 (1,34)
Cv2 6,67 (1,94) 6,75 (1,92)
CVv3 5,88 (1,98) 5,96 (1,66)
CV4 6,75 (1,22) 6,38 (1,52)
CV5 5,92 (1,98) 6,17 (1,91)
CV6 5,96 (1,60) 5,42 (6,07)
CV7 6,42 (1,73) 6,88 (2,24)
CVs 6,71 (1,71) 6,04 (1,51)
Total 6,43 (1,68) 6,34 (1,81)

Note. Hoga medelvérden visar pa en positiv skattning.

Pilotstudie 3: kontroll av tidsatgang samt forstaelsen av instruktionerna

Ytterligare en pilotstudie genomfordes (N=8) for att undersoka hur ldng tid det tog att
genomfora urvalet av CV. Tiden togs frén det att respondenterna lést instruktionerna till dess att
de rangordnat de tre kandidater som de foredrog. Detta gjordes for att en genomsnittlig tidsatgéng
skulle kunna beréknas. Resultatet visade (M=11.9, SD=1.8). Tidsatgdngen minskades sedan till
10 minuter for att en tidspress skulle inforas. Samtidigt skedde en kontroll av hur lattforstadda

och klara instruktionerna var. Instruktionerna visade sig uppfylla kraven pa lattforstaelighet.

Forklaring av designen.

Dé alla CV ér matchade ligger varje CV pa samma plats i varje uppsittning av CV (det vill sidga
de atta CV som respondenterna ska vélja mellan). Namnen pd samtliga CV idr fordelade enligt
metoden random starting order with rotation (Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2006).
Det innebédr att namnen ligger 1 en given ordning men att de roterar vilket resulterar i att varje
namn ligger pé varje CV lika manga ganger. Det vill séga i forsta uppséttningen av CV har CV 1

namn A. CV 2 namn B osv. till CV 8 som har namn H. I ndstf6ljande uppséttning av CV kommer
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CV 1 istéllet ha namn H. CV 2 namn A. CV 3 namn B. osv. (se Appendix B). Detta betyder att
det finns dtta mojliga uppsittningar av CV med namn. De atta mdjliga uppsattningar kommer att
forekomma tolv génger var vilket blir totalt 96 uppsittningar av CV vilket kridver 96
respondenter. D4 designen bestar av tvd manipulationsgrupper samt en kontrollgrupp blir det 32
respondenter 1 varje grupp. I varje grupp forekommer da varje uppsittning av CV fyra ganger.
Tvé av dem har distribuerats till mén och tv4 till kvinnor. Detta innebér att ett eventuellt resultat i

studien inte kan bero pa vilken plats som namnen har haft i uppsittningen av CV.

Resultat

Huvudhypotesen i denna undersdkning var att de olika kandidaterna kommer att véljas olika ofta
pa grund av etnisk tillhorighet. De respondenter som skattar sig hogt pa social dominans kommer
att vilja farre kandidater frdn en etnisk utgrupp och detta kommer att 6ka i relation till
lojalitetsnormens styrka.

For att undersdka huvudhypotesen hade studien tva viktiga oberoende variabler:
lojalitet med tre nivéer (kontroll, svag samt stark) och social dominans (SDO) som delades upp 1
tva nivaer (lag respektive hog). Den beroende variabeln var etnicitet som hade tvé nivéer (svenskt
namn respektive utldindskt namn).

For att testa huvudeffekten av lojalitetsnormen gjordes en Chi-Squareanalys av
valen i1 de olika betingelsegrupperna. Denna analys visade att det inte fanns nagot signifikant
resultat i ndgot av de tre rangordnade valen. Forsta valet (32 = 1.09, df = 2, p=.58), andra valet (2
=0.08 df =2, p=.96) samt tredje valet (x> = 1.34, df =2, p=.51). En univariat ANOVA visade pa
att det 1 forstahandsvalet inte heller fanns nagon skillnad i medelvirdet av antalet valda utlindska
respektive svenska namn 1 nadgon av betingelsegrupperna, F(2,84) = 2.194 p = .118. Detta visar
att manipulation av faktorn lojalitet inte paverkade i vilken grad respondenterna valde svenska
respektive utlindska namn. De sdkande ansdgs alltsa, oberoende av etnicitet, vara lika lampade
for tjansten och géllande hypotes fick saledes inget stod av undersdkningen,

Hérefter undersoktes hur faktorn social dominans interagerade med faktorn lojalitet
i valen av CV. Hér visade en univariat ANOVA att det fanns en interaktionseffekt mellan de tva
faktorerna, F(2, 84) = 3.665, p = .03. Detta visar pa att det fanns en skillnad i hur respondenterna
skattade de sokande i forhéllande till social dominans. Efter vidare analys uppticktes dock att
resultatet inte var enligt hypotesen att de som lag hogt pa skalan social dominans skulle skatta

mer fordomsfullt. Som visas 1 Figur 1 &r det endast den svaga betingelsegruppen som skiljer sig
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fran de tva andra grupperna.
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Figur 1
Respondenternas forstahandsval i medelvérde i relation till social dominans.

Note. 1 innebir enbart svenska namn och 2 enbart utlindska namn.

I en vidare analys i en univariat ANOVA lades kon till som variabel vilket visade
en signifikant interaktionseffekt mellan kon, social dominans och grad av lojalitet, F(2,84) =

3.17, p = .047. Det gar att se hur médn och kvinnor skiljer sig at i valda CV 1 Figur 2 och Figur 3.
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Mans forstahandsval i medelvarde i relation till graden av social dominans.

Note. 1 innebir enbart svenska namn och 2 enbart utlindska namn.
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Kvinnors forstahandsval i medelvarde i relation till graden av social dominans.

Note. 1 innebir enbart svenska namn och 2 enbart utlindska namn.
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En av underhypoteserna var att mén generellt skattar sig hogre pa social dominans
och séledes dven skattar mer fordomsfullt &n kvinnor. Nar denna underhypotes testades lades kon
till som variabel och det fanns en effekt av det forsta valda CV,kon och respektive
betingelsegrupp. For mén visade en Chi-Squareanalys (x> = 10.18, df =2, p =.01) och kvinnor (>
= 6.10, df = 2, p = .047). I kontrollgruppen valde mén svenska namn i hogre grad &n utlandska.
Kvinnor valde i hogre grad utlindska namn @n svenska namn 1 sitt forsta val. Detta stodjer
underhypotesen att min skattar mer fordomsfullt &n kvinnor. I betingelsegrupperna blev resultatet
ett annat dn véntat da bdde mén och kvinnor gjort samma val i den starka betingelsegruppen som
i kontrollgruppen. Enligt hypotesen skulle ett mer fordomsfullt val goras det vill séga fler
svenskar skulle véljas. Ménnen har istdllet valt fler invandrare i den starka betingelsen dir
hypotesen sdger att fler svenskar ska viljas. Den svaga betingelsegruppen hos min gav ett
ovéantat resultat da de valt fler svenskar &n bade kontroll- och stark betingelsegrupp. Kvinnor
valde fler svenskar i den svaga betingelsegruppen men valde i den starka betingelsen lika ménga
utldndska namn som i kontrollgruppen vilket strider mot hypotesen. De andra och tredje valen av
CV: visade inte pa nédgra signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor. (Andra valet: méin: ()>
=.17,df =2, p=.92), kvinnor: (y*> = .17, df =2, p = .92). Tredje valet: mén (y*=2,df =2, p =
.37) kvinnor: (> =4,8, df =2, p=.091).

En annan underhypotes var att respondenterna skulle vara mer diskriminerande vid
upplevd tidspress. Alltsa inte ha tid for korrigering av fordomsfulla attityder. Upplevd tidspress
fanns med 1 studien for att kontrollera om den hade betydelse for valen av sokande. Nar sokandes
val, uppdelat pa olika betingelsegrupper, kontrollerades for upplevd tidspress med hjélp av en
univariat ANOVA kunde ingen signifikant relation pavisas (alla F(1,94) var ldgre dn 2). Det

tycks alltsa inte som personer med hogre eller lagre upplevd tidspress valde olika skande

Sammanfattningsvis kan konstateras att inget signifikant resultat funnits angaende
huvudhypotesen, men att det gick att finna vissa tendenser som stodde underhypotesen om en
skillnad mellan hur min och kvinnor skatta sig pd social dominans och hur férdomsfulla de &r.
Dock visade inte underhypotesen, att respondenter med hogt SDO skulle skatta mer fordomsfullt

vid tidspress, pa nagot signifikant resultat.
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Diskussion
Syftet med denna studie var att se om oOkad tilldtelse av ingruppsfavoritism leder till 6kad
fordomsfullhet i1 ett rekryteringssammanhang. Det forutsdgs att den konstruerade designen, i
overensstimmelse med Pratto m fl (1994), skulle visa pa ett klart samband mellan graden av
SDO och valda CV. Personer som hade hogt pd SDO skulle triggats av experimentbetingelsen
lojalitet och dédrmed gora ett mer diskriminerande urval av kandidater desto starkare betingelsen
blev. Personer med lagt SDO skulle sdledes inte triggats av betingelsen och dirmed inte skatta
mer fordomsfullt vid 6kad tillatelse. Det fanns forvisso en signifikant skillnad mellan graden av
SDO och valen av CV, men inte enligt hypotesen. Resultatet visar att det endast 4r den svaga
manipulationen som skiljer sig fran kontrollbetingelsen. De med hogt SDO valde fler utldindska
namn och de med ldgt SDO valde fler svenska namn. Manipulationen av den starka
lojalitetsnormen péverkade inte hur respondenterna valde i relation till kontrollgruppen. Vad som
bor tilldggas ar dock att i gruppen med hogt viarde pa SDO visade kontrollgruppen péa en stark
golveffekt, vilket gor det omojligt for den starka betingelsegruppen att vélja signifikant fler
svenskar. Resultatet kunde dock bekréfta underhypotesen att mén generellt &r mer fordomsfulla
an kvinnor, vilket stods av forskning som visar att min generellt skattar sig hdgre pé social
dominans (Pratto m fl, 1994). Det fanns ingen statistisk signifikant skillnad mellan de
respondenter som hade svensk respektive utldindsk hiarkomst. Det kan tdnkas bero pa antingen att
de inte har identifierat sig med de sdkandes etniska tillhorighet eller vara kopplat till att de har
hog social dominans och ddrmed hellre identifierar sig med oOnskad ingrupp, hédr svenska

(Umphress m {1, 2007).

Orsakerna till att det forvintade resultatet enligt huvudhypotesen inte uppnaddes kan
vara méanga, som till exempel att de fiktiva beskrivningarna av foretaget och dess dnskan om
lojalitet gentemot ingruppen var for otydlig 1 sitt budskap eller for att respondenterna, trots
paminnelse, inte gav normen tillracklig uppmérksamhet. Tanken var att respondenterna skulle
identifiera sig med rekryteraren och vilja kandidater utefter kravprofilen och policyn. Da
kandidaterna var likvérdigt kompetenta skulle de vilja ndgon fran deras egen ingrupp och
saledes skulle ingruppsfavoritism vara verksam, vilket talar for att respondenterna skulle {f6lja
den manipulerade normen om lojalitet. Eftersom den svaga och kortare manipulationen gav en
storre forandring &n den starka kan det tiankas att den senare inneholl for mycket information

och att respondenterna da inte tog till sig informationen lika vdl. Det dr emellertid svért att
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forklara varfor den svaga betingelsen gav utslag i motsatt riktning mot vad hypotesen
forutspddde. Hertel och Kerrs (2001) experiment, som delvis ldg som grund {or
undersokningen, visade att priming av lojalitet resulterar i ingruppsfavoritism. Dock var deras
experiments manipulering av lojalitetsnormen mycket starkare och mer explicit dn vad den var i
denna undersokning vilket kan forklara avsaknaden av forvintat resultat. Aven i Petersen och
Dietz (2005) studie, som ligger till grund for denna uppsats, var lojalitetsnormen uttryckt pé ett
mer explicit sitt ddr respondenterna fick ett separat promemoria med lojalitetsuppmaningen.
Till skillnad fradn Petersen och Dietz (2005) studie som uttryckte en dnskan om diskriminering
mot utgruppen i lojalitetsuppmaningen fanns det emellertid i denna uppsats studie en onskan
om lojalitet gentemot ingruppen. Detta uttrycktes dessutom mer subtilt da det ansags opassande
att uttrycka sig diskriminerande mot en etnisk utgrupp. Dessutom skulle det kunna innebéra att

hypotesen blev mer uppenbar.

I rekryteringsuppgiften fanns det en tidsbegrénsning for att forhindra korrigering av
fordomsfullhet (se Fazio & Dunton, 1997). Resultatet visade dock att det inte fanns nagon
signifikant skillnad i valda CV mellan de som upplevde tidspress och de som inte gjorde det.
Trots detta kan inte mojligheten att ett korrigeringsconfound funnits uteslutas. Detta dd dven de
som upplevde tidspress kan ha korrigerat sina skattningar da de dr medvetna om problemet,
motiverade att inte verka fordomsfulla och hade en mgjlighet att géra det. Med andra ord kan
social onskviardhet ha varit motiveringen till att medvetet skatta mindre fordomsfullt. Detta
behover inte betyda att respondenten kunde gissa hypotesen utan att denna korrigering ar vil
forankrat hos personen och ddarmed sker automatiskt. Manga kan ocksé ha en vana av att visa sig
fordomsfria och som stodjare av egalitetsnormen. Detta skulle vidare kunna stodja antagandet att
moderna rasister inte kommer att diskriminera 1 situationer med starka sociala normer eller d4 det
skulle vara uppenbart for andra och dem sjilva. Lojalitetsnormen var visserligen tankt att fungera
som en forevandning for att vdlja ingruppen, men det kan konstateras att den inte har fungerat till
den grad som var tinkt (se Gaertner & Dovidio, 2005). Vidare kan tidspressen ha gett en annan
effekt an den tdnkta och gjort att respondenterna inte har hunnit ldsa igenom alla CV ordentligt.
Detta kan vidare ha lett till att antingen namnen eller social 6nskvérdhet, var for sig eller som en
kombination, lett till urvalet av de sokande. Uppsatsforfattarna anser 4nd4 att det dr viktigt att ha

med tidspress i experimentet for att forsoka komma forbi korrigeringar for social 6nskvérdhet. Ett
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forslag till hur tidspressen skulle kunna fungera béttre ar att ge respondenterna ldngre tid, men att

de da dessutom ska redovisa pa vilka grunder de gor valen.

I denna studie testades hypotesen pa studenter och da samtliga respondenter deltog
frivilligt 1 studien genererade det ett naturligt bortfall av de studenter som valde att inte
medverka. Det faktum att urvalsgruppen var begrdnsad till studenter resulterar dven i att
resultatet inte behover vara representativt for yrkeskategorin rekryterare, eftersom de befinner
sig pa olika steg i livet. Detta argument stods av forskning som visar att SDO inte behdver vara
stabilt dver tid utan kan paverkas av den miljo personen befinner sig i (Sinclair, Sidanus &
Levin, 1998). En hierarkisk miljo, exempelvis den organisation dér rekryterare befinner sig i,
kan paverka att nivan av social dominans hojs. Studenter som undersdkningen har byggts pa
befinner sig ddremot i en milj6 som uppmuntrar till egalitetsnormen vilket istdllet bor sdnka
nivan av social dominans (Sinclair m fl, 1998). Studenter skattar sig generellt ldgre pd social
dominans &n personer i dvriga samhéllet (Pratto, m fl, 1994), och d4ven om rekryterare ofta har
en universitetsutbildning och séledes befunnit sig i denna miljo, kan de ha hojt sin grad av
social dominans i sin yrkesroll. Miljon kan vidare dven paverka hur individer korrigerar sina val
efter social Onskvirdhet. Ett annat faktum som kan ha paverkat respondenterna &ar att
rekryteringen var fiktiv. Det innebér att de inte behover kdnna att deras val kan leda till nigra
personliga konsekvenser. Ytterligare en felkélla i studien kan vara att tjdnsten endast kridvde
gymnasiekompetens, medan samtliga respondenter var universitetsstudenter, med hopp om ett
blivande hogstatusyrke. Detta kan ha lett till att ingen av kandidaterna sdgs som ingrupp utan
att respondenterna istéllet for att identifiera sig som svenskar, identifierade sig med sin studie-
och blivande yrkesroll. Detta kan vidare ha lett till att tjansten sdgs som mindre viktig och
darfor inte kriavde ett lika omsorgsfullt urvalsarbete. Huruvida en ekonomiassistent
representerar foretaget &r ocksa oklart. Det dr mdjligt att en tjdnst som krdver en mer
representativ medarbetare for foretaget skulle ha get ett annat utfall. I framtida studier hade det,
av tidigare ndmnda anledningar, varit intressant att utfora en liknande studie i en mer autentisk
milj6 av en mer representativ tjinst, sdsom en chefstjinst, och med rekryterare som
respondenter. Detta dd en eventuell felrekrytering skulle kunna leda till personliga
konsekvenser for rekryteraren samt att det dr denna yrkeskategori som &r relevant for studien. I
en autentisk miljo behover en lojalitetsnorm heller inte manipuleras utan istéllet kan

organisationer med skilda foretagskulturer jamforas. Detta skulle med sdkerhet ge ett mer
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adekvat resultat dd en person som dagligen befinner sig 1 en viss miljo bor primas starkare av

géllande normer @n en respondent som manipuleras genom en fiktiv foretagsbeskrivning.

I dagens samhille anses det vara en sjdlvklarhet att alla manniskor, oberoende av kon, klass och
etnicitet, ska ha lika chans till arbete och méjlighet till egen forsorjning. Trots att egalitetsnormen
ar starkt forankrad i det svenska samhéllet, och att det ar fastslaget i regeringsformen att det
allménna ska verka for att alla manniskor ska kunna uppné delaktighet och jamlikhet i samhéllet
(Gregow, 2004), ar detta fortfarande inte ett mal som kan anses uppnétt. Detta ar ett
samhiéllsproblem som debatteras i olika medier. En artikel i Personal & Ledarskap tar upp att det
ar viktigt att onskan om mangfald och en 6kad inkludering av utgrupper méste komma uppifran i
organisationen (Hedlund, 2007). Detta dr ndgot som uppsatsforfattarna instimmer med dé det kan
antas att en lojalitetsnorm mot ingruppen vixer fram i foretagets radande normer, viarderingar och
tankestilar. Nér det talas om diskriminering brukar det dock oftast talas i termer om exkludering
av en utgrupp. De teorier som har tagits upp i denna uppsats visar emellertid att diskriminering av
en utgrupp likvél kan bottna i hdga tankar och ett virnande om den egna ingruppen och séledes
en inkludering. Trots att denna studie inte funnit ett signifikant stod for lojalitetsnormens
paverkan pd ingruppsfavoritism dr fortsatt forskning pd omrddet intressant och viktigt. Detta
eftersom det skulle kunna innebédra att stora delar av den diskriminering som rader pd den
svenska arbetsmarknaden, inte forst och frimst beror pa en negativ instillning gentemot etniska
utgrupper, utan pa bias som ingruppsfavoritism (Brewer, 1979) och en similarity-attraction effect

(Umphress m f1, 2007).
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Appendix
Appendix A: Foretagspresentation for kontrollgruppen

Foretaget

HEBER ir ett svenskt foretag som etablerades 1915 av J C Heber med mottot att tillhandahélla
Kvalitet och service. Detta ar fortfarande HEBER kénnetecken. Under aren har HEBER anpassat
bade innehallet och inneborden i sin verksamhet for att kunna mota de stindigt fordnderliga
kraven frdn marknaden. HEBER verkar inom flera olika strategiska segment. Dessa omfattar
sjofartsfarg, rostskyddsbeldggningar, containerbeldggningar, dekorativ férg till fritidsbatar och
yachts.

Vi dr familjeforetaget som har mélet att alltid finnas néra till hands for att kunna garantera snabb
leverans, hog kvalitet och HEBER erkédnda service. Huvudkontoret ligger 1 Malmo med filial 1
Lund och Helsingborg.

Vi vill att vara medarbetare skall stirka och varda foretagsandan och varumérket i enighet med
vara virderingar. HEBER stér for varderingarna kvalitet och service. Kundens bista ska alltid

komma framst!
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Appendix B: Kravprofil for ekonomitjansten
Ekonomiassistent

Vi soker nu en ekonomiassistent till var verksamhet pa 100%.

ARBETSUPPGIFTER

Du kommer frimst att arbeta med:

-Leverantorsfakturor.

-Kundfakturor.

-Utlandsfakturor.

-Huvudbokstransaktioner.

-Diverse bokslutsposter (upplupna /forutbetalda kostnader och intékter).
-Kassahantering (inkluderar forskott i utlaindsk och svensk valuta).
-Bank och postdrenden.

-Mervirdesskatt.

-Arbetsgivareavgifter.

Beroende pa din tidigare erfarenhet och 6nskemal kan du ocksd komma att arbeta med

kontoavstdmningar och vara delaktig i minadsbokslut.

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 dr du positiv, sjdlvgaende, noggrann, uthallig och ansvarstagande. Du har latt for att

samarbeta och har siffersinne samt ar serviceminded.

Ansok sa snart som mdjligt da vi 16pande gor ett urval {or intervjuer.

Tillgang till bil &r en fordel men inget krav.

Observera att du dven skall anvinda dig av foretagets viarderingar och policy i urvalet.
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Appendix C: Exempel pa CV.
Petra Svensson, Ulrikedalsvéigen 6, 224 58 LUND, 0730-4445556, Fodelsedata: 800202

CV

Petra Svensson

Utbildning
1999 Samhéllsekonomisktprogram. Spyken Lund

Arbetslivserfarenhet
2006 Ekonomiassistent, Ericsson, vikariat
Lopande bokforing.
2000-2006  Séljare, The Phonehouse
Kassa expediering, dagsavslut, komplettering av varor.
1999-2000 Parkforvaltningen
Alla forekommande arbetsuppgifter.

Spréak
Svenska - flytande i tal och skrift
Engelska — flytande i 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 sétt ndgot som jag
tror dr en stor merit. Jag ser mig som en glad och &ppen person.

P& min fritid har jag ett stort engagemang i Malmos Kennelklubb och jag spenderar mycket av
min lediga tid med min hund. Resa ir ett annat stort intresse och detta gor jag helst pd min MC.

Jag ser fram emot att hora fran Er!

Referens lamnas pa begéaran!
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Appendix D: Experimentets design

Cvl Cv2 CVv3 Cv4 CV5 CV6 CV7 CV8
Uppsittning 1 A B C D E F G H
Uppsittning 2 H A B C D E F G
Uppsittning 3 G H A B C D E F
Uppsittning4 F G H A B C D E
Uppsittning 5 E F G H A B C D
Uppsittning 6 D E F G H A B C
Uppsittning 7 C D E F G H A B
Uppsittning 8 B C D E F G H A

Bokstaver symboliserar namn och siffror ett givet CV. Med uppséattning menas de CV som en
enskild respondent far.



