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Sammanfattning 

Denna studie syftar till att undersöka huruvida etniskt ursprung påverkar 

rekryterares bedömning av CV:n. Undersökningen gjordes i samarbete med ett 

bemanningsföretag där personalen dagligen arbetar med rekrytering. De tolv 

deltagarna fick i uppdrag att rekrytera en orderplockare. Deltagarna fick 

granska och skatta fem fiktiva CV:n. Varje CV fanns utformat i två versioner 

där enda skillnaden var etniskt ursprung indikerat via namn, ingen deltagare 

fick se båda versioner av samma CV.  Efter att ha granskat CV:na fick de 

skatta de sökandes lämplighet för den utlysta tjänsten och avslutningsvis 

rangordna CV:na. Studien visar inga signifikanta skillnader i skattningar 

mellan de olika versionerna av CV:n. Detta kan vara en följd av lågt 

deltagarantal samt att de svarande möjligen agerat utefter sin professionella 

yrkesroll, det vill säga i enlighet med företagets jämställdhetspolicy. I 

rapporten diskuteras huruvida det fortfarande kan förekomma fördomar, trots 

att anställning av olika etniska grupper sker likvärdigt.  

 

Nyckelord: etnisk diskriminering, fördomar, social önskvärdhet, CV-

granskning, rekrytering, bemanningsbransch 
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Abstract 

This study aims to examine whether ethnicity affects the recruiters' evaluation 

of résumés. The study was conducted in collaboration with an employment 

agency where employees work daily with recruitment. Twelve participants 

were assigned to recruit a warehouse worker. Participants reviewed and 

estimated five fictitious résumés. Each résumé was designed in two versions, 

with the only difference was the ethnic origin indicated by the name. None of 

the participants saw both versions of the same résumé. After reviewing the 

résumés the participants estimated the applicant's suitability for the job, and 

then lastly ranked the resumes. The study shows no significant differences in 

estimates between the different versions of résumés. This may be a result of the 

low number of participants and that the participants may have reviewed the 

résumés while in their professional roles, in accordance with the company´s 

equally employment policy. The thesis discusses whether prejudices can still 

occur, even though the different ethnic groups are employed equally. 

 

Keywords: Ethnical Discrimination, Prejudice, Social Desirability, Résumé, 

Recruitment, Staffing Industry 
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Diskriminering är ett ständigt aktuellt ämne som berör de flesta människor någon gång 

i livet. Oavsett vem du är och var du kommer ifrån är det din mänskliga rättighet att inte 

diskrimineras (Förenta Nationerna, 2008). Diskriminering i arbetslivet är tyvärr ett vanligt 

förekommande fenomen och en del av detta är etnisk diskriminering (Bushman & Bonacci, 

2004; King & Ahmad, 2010; Stewart & Perlow, 2001). Att arbetssökande vid anställning 

bedöms likvärdigt oavsett etnicitet är därför av största vikt. Denna undersökning görs i 

samarbete med ett bemanningsföretag och har som mål att ta reda på om det förekommer 

någon form av etnisk diskriminering vid granskning av CV:n.  

 

Bemanning 

De senaste decennierna har arbetsmarknaden i Sverige genomgått många och stora 

förändringar. En av de största handlar om en ny sorts flexibilitet som nu genomsyrar hela 

arbetsmarknaden (Olofsdotter, 2008). Företag och organisationer måste vara flexibla i sitt sätt 

att arbeta och ständigt kunna förändra och förnya sig om de ska ha en chans att överleva på 

arbetsmarknaden. I takt med dessa förändringar har bemanningsbranschen utvecklats och har 

de senaste två decennierna fått ett starkt fäste på den svenska arbetsmarknaden (Håkansson & 

Isidorsson, 2012). Bemanningsbranschen kännetecknas oftast av företag som anställer 

personal som sedan hyrs ut till olika kunder, men företagen kan också arbeta med enbart 

rekrytering åt kunder eller entreprenader då man tar över och driver delar av andra företag 

(Olofsdotter, 2008). Enligt Olofsdotter (2008) visar en utredning gjord av 

Näringsdepartementet år 2000 att bemanning förmodat kan leda till arbete för många utsatta 

grupper såsom unga, invandrare och långtidsarbetslösa. I bemanningsbranschen är det just 

unga, kvinnor och invandrare som är överrepresenterade och utlandsfödda utgör procentuellt 

en mycket större del av arbetskraften inom bemanningsbranschen än på övriga 

arbetsmarknaden (Olofsdotter, 2008).  

Inom bemanningsbranschen är lagerarbetare en av de grupper som ökat mest de 

senaste åren och 2013 utgjorde lagerarbetarna 20 % av hela bemanningsbranschen 

(Bemanningsföretagen Almega, 2013). Eftersom lagerarbetet anses vara ett relativt enkelt 

arbete och inte kräver någon längre introduktion för nyanställda innebär det i sin tur att 

medarbetarna är lätta att byta ut (Håkansson & Isidorsson, 2012).  Med hjälp av bemanning 

kan företag ta in personal efter behov vilket ökar dess flexibilitet och ekonomiska effektivitet, 

något som kan underlätta mycket på dagens hårda arbetsmarknad (Olofsdotter, 2008).  

 

 

CV-granskning 
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Rekrytering är en av de huvudsakliga uppgifterna för ett bemanningsföretag och CV-

granskning utgör en viktig del i detta arbete (Olofsdotter, 2008). CV-granskningen är en 

process där man gör en första gallring bland de sökande. CV:t blir således den första och 

kanske mest avgörande delen i rekryteringsprocessen som avgör om man får gå vidare till en 

intervju eller ej. För att som arbetssökande ha möjlighet att få en anställning är det därför av 

yttersta vikt att man har ett CV som sticker ut ur mängden och framställer den sökande som 

den perfekta kandidaten för arbetet (Chef på Bemanningsföretaget, personlig kommunikation, 

27 mars, 2014). Rekryterarens uppgift blir att hitta rätt person till tjänsten, det vill säga att 

finna den person med de egenskaper och erfarenheter som tjänsten efterfrågar (Olofsdotter, 

2008). Enligt Stewart och Perlow (2001) finns det en risk att fördomar kan påverka 

matchningen av rätt person till tjänsten då man tillskriver den sökande attribut som ej är 

sanningsenliga.   

 

Fördomar 

Fördomar är ett begrepp som av allmänheten kan förklaras och tolkas på många olika 

sätt, betydelsen kan variera från person till person. Inom psykologin definieras begreppet ofta 

(till exempel Crandall och Eshleman, 2003) som en negativ värdering av en social grupp eller 

en negativ värdering av en individ som framförallt baseras på individernas grupptillhörighet. 

Det vill säga att fördomar uppstår på grund av värderingar som skapas beroende på vilken 

grupp man tillhör, antingen socialt eller via kön, etnicitet, religion, sexuell läggning, politisk 

tillhörighet et cetera. Oavsett vilken grupp det är som får utstå fördomar, uttrycks och upplevs 

de ungefär likadant och verkar även ha förekommit i alla tider och i alla kulturer (Crandall & 

Eshleman, 2003). 

Aronson, Wilson och Akert (2013) beskriver att fördomar förekommer i alla 

riktningar, från minoritetsgrupper till majoritetsgrupper och vice versa. Idag görs mycket 

forskning gällande etniska fördomar och många gånger karakteriseras dessa av så kallade 

tvåfaktorsmodeller. Det innebär att människan upplever en inre konflikt mellan två olika 

faktorer (a) etniska fördomar och (b) motivation att trycka undan dessa fördomar (Crandall & 

Eshleman, 2003). Modellen består alltså av två faktorer där (a) syftar till de automatiska och 

okontrollerade fördomar som alla människor upplever och (b) syftar till den faktor som 

handlar om motivationen att kontrollera dessa fördomar. I artikeln beskrivs fenomenet genom 

forskning gjord på ljushyade amerikaner och deras fördomar gentemot mörkhyade 

amerikaner. Näst intill all forskning som gjorts på området visar på att de ljushyade hade 

fördomar mot mörkhyade, men att fördomarna ofta krockade med vad som ansågs vara rätt 

gällande sociala normer, politisk korrekthet och mänskliga värderingar. Det skapas en inre 
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konflikt där man brottas med sina mer eller mindre automatiska fördomar samtidigt som man 

vet att fördomarna kanske inte är befogade eller passande. Därför gör man vad man kan för att 

trycka undan dem (Crandall & Eshleman, 2003). Tvåfaktormodellen bygger alltså på 

relationen mellan uttryckande av fördomar och undantryckande av fördomar.  

 

Diskriminering  

Fördomar kan lätt leda till att man behandlar människor olika. Att omotiverat 

behandla en människa på ett negativt eller skadligt sätt endast på grund av att han eller hon 

tillhör en viss grupp kallas diskriminering (Aronson et al, 2013).  Det kan ta sig i uttryck på 

många olika sätt, vissa fall öppet så som med glåpord, direkta påhopp och i andra fall mer 

undermedvetet så som i Krings & Olivares (2007) studie. Där visar det sig att människor med 

fördomar oftare begår misstag och diskriminerar vid bedömning av arbetssökande. En annan 

studie som visar liknande fenomen är Finkelstein, DeMuth och Sweeneys (2007) studie där 

överviktiga arbetsökande tenderade att klara sig sämre än arbetsökande med normalvikt vid 

bedömning av lämplighet för arbetet.  

Fram tills nu har mycket av forskningen gjord på etnisk diskriminering fokuserat på 

vita/svarta och då främst i USA (Frazer & Wiersma, 2001; Gilbert & Lownes-Jackson, 2005; 

Remedios, Chasteen & Oey, 2012). Forskning kring diskriminering i Sverige är således inte 

så stor men Lange (1996) undersökte om afrikaner, araber, asiater och jugoslaver ansåg 

Sverige vara ett fördomsfullt land. Forskningen visade att 40 % av de drygt 700 deltagarna 

som varit arbetssökande de 5 senaste åren hade vid minst 1-2 gånger upplevt att de inte fått 

det sökta arbetet på grund av sin utländska bakgrund. 

Forskning visar att yttrande av fördomar förändras vid införandet av lagar (så som 

Civil Rights Act of 1964) mot diskriminering (King et al, 2011). Sedan 2008 gäller i svenskt 

arbetsliv en ny diskrimineringslag som anger att:  

Om en arbetssökande inte har anställts eller tagits ut till anställningsintervju, 

eller om en arbetstagare inte har befordrats eller tagits ut till utbildning för 

befordran, ska sökanden på begäran få en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om 

vilken utbildning, yrkeserfarenhet och andra meriter den hade som togs ut till 

anställningsintervjun eller som fick arbetet eller utbildningsplatsen. (kap 2, 

paragraf 4, diskrimineringslag 2008:567) 

Detta innebär att det måste finnas faktiska skäl till varför en arbetssökande inte går vidare i en 

rekryteringsprocess, vilka ska kunna återges till den sökande. Enligt lag ska alla bedömas lika 

efter kvalifikationer och inte särbehandlas på grund av exempelvis etnisk tillhörighet (Svensk 

Författningssamling [SFS], 2008).   
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Modern rasism  

Ett relativt nytt begrepp vid tal om fördomar och diskriminering är “modern rasism” 

som Aronson et al (2013) benämner som att människor utåt sett gärna agerar fördomsfritt och 

inte uttrycker diskriminerande attityder men att det inombords finns dolda fördomar som 

kommer fram när situationen är “säker”.  Motsatsen är klassisk rasism som Akrami, 

Ekehammar & Araya, (2000) hävdar tar sig i uttryck som mer direkt och öppet. Enligt Akrami 

et al (2000) förekommer både klassisk och modern rasism även i Sverige.  

En artikel skriven av Frazer och Wiersma (2001) undersöker huruvida ljushyade och 

mörkhyade skattas och anställs likvärdigt. Resultaten visade att de ljushyade och mörkhyade 

anställdes lika ofta, men att fördomar mot de mörkhyade förekom. Detta visade sig genom att 

rekryterarna en vecka efter anställningsintervjun hade negativa tankemönster om de 

mörkhyade sökande och ansåg att de var mindre kompetenta för tjänsten än de ljushyade.  

Ett fenomen som syftar till att människor anpassar sig till vad som anses önskvärt för 

att passa in i olika sociala sammanhang är social önskvärdhet (Shaughnessy, Zechmeister & 

Zechmeister, 2012). Det man säger och gör ska spegla normerna som finns i den kontext man 

befinner sig i för att inte riskera att hamna utanför. Vid undersökningar är det vanligt att 

deltagare svarar efter social önskvärdhet snarare än efter vad de egentligen tycker och tänker, 

även om det är en anonym undersökning. Detta gäller framförallt vid frågor kring känsliga 

ämnen som till exempel rasism (Krumpal, 2013).    

 

Invandring och inställning mot muslimer    

Efter andra världskriget ökade arbetskraft- och flyktinginvandringen till Sverige (Lund 

& Ohlsson, 1994). Invandring från personer utanför Europa förekom inte förrän senare delen 

av 1970-talet (Lange, 1996). Under 1980-talet myntades ett nytt begrepp vid namn 

Islamophobia. Det användes för första gången i tryckt form i USA 1991 och innebär fruktan 

eller hat mot Islam och därmed rädsla eller misstycke mot alla muslimer (Runnymede Trust, 

1997).  

Muslimer har sedan terroristattacken i USA den 11 september 2001 blivit en mer 

utsatt grupp i samhället. U.S. Equal Employment Oppertunity Commission rapporterar en 

ökning på 250 % av anmälningar om diskriminering i arbetet under månaderna efter attacken 

den 11 september i USA (Equal Employment Oppertunity Commission, 2011). I en studie 

gjord i Storbritannien av Sheridan (2006) visar det sig att 82.6 % upplevde en ökad rasism 

och religiös diskriminering efter attackerna den 11 september och då främst via elaka skämt 

och blickar. I artikeln visas även kommentarer från undersökningsdeltagare så som “I am 
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afraid to mention on my CV that I was an active member of my university’s Islamic Society, 

or tell that I am a Muslim, for fear of being looked at as though I am a terrorist” (Sheridan, 

2006, s.332). 

Bonacci och Bushman gjorde 2004 en studie där de undersökte fördomar som tog sig i 

uttryck mot araber. Deltagarna fick feladresserade mail skickade till sig med information om 

att personen hade eller hade inte mottagit ett stipendium och behövde svara inom 48 timmar. 

Det visade sig att mer fördomsfulla personer var mindre benägna att returnera mailet till 

mottagare med arabisk härkomst när personen hade mottagit ett stipendium och mer benägna 

att returnera mailet om personen fått avslag för stipendium. I Sverige visar det sig i en 

undersökning gjord av Strabac och Listhaug (2008) att attityden mot muslimska invandrare 

var signifikant mer negativ än mot andra grupper av invandrare. Siffrorna är hämtade från en 

enkätinsamling i Europa 1999-2000.  

 

Diskriminering vid arbetssökning 

I en studie gjord av King och Ahmad (2010) undersöktes det huruvida det fanns någon 

skillnad i skattningar av arbetssökande beroende på om de bar neutrala kläder eller 

traditionella muslimska kläder så som hijab eller liknande. Resultaten visade att det inte fanns 

några skillnader i hur ofta de sökande fick erbjudande om anställning efter intervjun, dock var 

interaktionen och mötena kortare med de sökande som bar den religiösa klädseln i jämförelse 

med de som bar neutrala kläder. Observatörer såg även skillnader i inställning mot de två 

typerna av arbetssökande, där de med muslimsk klädsel bemöttes med en högre grad av 

negativitet. King och Ahmad (2010) menar därför att det kan finnas svårigheter för personer 

med synliga religiösa attribut att bemötas på samma sätt som människor med icke synliga 

religiösa attribut.  

I Krings och Olivares (2007) artikel undersöks diskriminering vid anställning på grund 

av etnicitet och typ av arbete. Skillnader mellan arbetssökande från Schweiz, Kosovo och 

Spanien undersöks i bedömning av CV samt personligt brev. Typ av arbete som undersöks är 

elektriker och banktjänstemän, där elektriker inte anses behöva lika höga interpersonella 

färdigheter som banktjänsteman. Etnicitet i undersökningen indikerades genom namn, 

medborgarskap samt bostadsort. Som Krings och Olivares (2007) förutspådde fanns 

signifikanta skillnader för diskriminering mot personer från Kosovo, men endast vid arbete 

som krävde höga interpersonella kunskaper.  

          Liknande studie gjordes av Stewart och Perlow (2001), där man undersökte hur 

svarta/vita bedömdes i en rekryteringsprocess via CV-granskning. I denna studie valdes två 

yrken ut på förhand, varav det ena ansågs vara ett högstatusarbete (arkitekt) och det andra 
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ansågs vara ett lågstatusarbete (vaktmästare). Stewart och Perlow (2001) jämförde sedan 

huruvida svarta/vita anställdes likvärdigt vid både högstatus/lågstatusarbete. Resultatet visade 

att svarta/vita anställdes lika ofta till båda tjänster, dock visade sig att personer med mer 

fördomar var säkrare i sina beslut att anställa svarta för lågstatusarbetet och vita för 

högstatusarbetet.      

 

Syfte 

Undersökningen görs i samarbete med ett bemanningsföretag för att ta reda på om det 

förekommer någon etnisk diskriminering vid CV-granskning i bemanningsbranschen. 

Företaget är ett av de största inom sin bransch i Sverige och undersökningen kommer att 

göras på de 30 anställda rekryterarna som finns placerade runt om i landet. Denna studie 

kommer enbart att fokusera på CV-granskning som är en viktig del i rekryteringsprocessen. 

Företaget som kommer att undersökas har tydliga riktlinjer för hur rekrytering ska gå till, det 

vill säga att alla ska bedömas på lika villkor. Diskriminering på grund av kön, etnicitet, ålder 

eller liknande får ej förekomma. Företaget är även certifierat genom internationella 

standardiseringsorganisationen (ISO). Ett utdrag från företagets jämställdhetspolicy lyder 

“Bemanningsföretaget bedömer och väljer medarbetare och kandidater enbart efter 

kompetens, kunskap och färdigheter. Ingen diskriminering förekommer på grund av hudfärg, 

nationalitet, etnisk tillhörighet, religion, sexuell läggning, funktionshinder, kön eller ålder.” 

(Bilaga 2). Huruvida denna och liknande policys följs i bemanningsbranschen är oklart 

eftersom det är ett outforskat område. Då omfattningen för företag inom bemanning ökar 

stadigt på den svenska arbetsmarknaden (Olofsdotter, 2008) är detta en viktig bransch att 

granska. Krings och Olivares (2007), Stewart och Perlow (2001) med flera har tidigare 

undersökt diskriminering vid CV-granskning men liknande forskning i Sverige är begränsad. 

Inte heller CV-granskning i bemanningsbranschen är tidigare undersökt.  

I King och Ahmads (2010)  undersökning visade sig att muslimer var en speciellt 

utsatt grupp. Sheridan (2006) visar i sin studie att fördomar mot muslimer ökade radikalt efter 

terrorattacken i USA år 2001. Eftersom muslimer diskrimineras oftare än andra 

invandrargrupper i Sverige kommer denna studie att rikta in sig på diskriminering mot just 

muslimer (Strabac & Listhaug, 2008).  

Syftet med undersökningen är att ta reda på om det förekommer någon etnisk 

diskriminering vid granskning av CV i bemanningsbranschen.  

 

Frågeställning 
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Förekommer det någon form av etnisk diskriminering mot muslimer vid granskning av 

CV:n?  

	  

Metod 

Deltagare 

Studien genomfördes i samarbete med ett medelstort bemanningsföretag som arbetar 

med rekrytering av lagerpersonal. Deltagarna i undersökningen består utav de anställda 

rekryterarna på företaget. CV-granskning är något de alla har stor erfarenhet av och utför 

kontinuerligt i sitt arbete. Urvalet består utav totalt 31 personer som arbetar på de 8 kontor 

som finns belägna runt om i Sverige. Av de 31 personer som undersökningen skickades till 

valde 12 personer att delta. 7 av dessa var kvinnor och 3 var män. Av de svarande valde 2 

personer att inte uppge kön. Deltagarna var mellan 24-38 år och det samlade medelvärdet var 

28,8 år. Samtliga 12 deltagare har en gymnasial utbildning och 9 av dessa har även en 

högskole- eller universitetsutbildning. Av de svarande har 2 personer mindre än 1 års 

erfarenhet inom rekryteringsbranschen, 9 personer har 1-4 års erfarenhet och 1 av de svarande 

har mer än 4 års erfarenhet.  

 

Material 

Materialet som användes vid undersökningen var en enkät innehållande 5 fiktiva CV:n 

och tillhörande skattningsfrågor. Enkäten utformades i fyra olika versioner där de enda 

skillnaderna var namnet på CV:na och ordningen de visades i. Undersökningen gjordes i 

Google Drive och var Internetbaserad för att underlätta för att deltagarna att delta. Enkäten 

inleddes med information om upplägg och anonymitet samt frågor gällande kön, ålder, 

utbildning och antal år inom branschen. Följande information gavs till deltagarna för att 

beskriva syftet: “Vi undersöker hur rekryteringsprocesser oftast går till, vad som eftersträvas i 

ett CV samt vilka egenskaper man letar efter hos de sökande” (Se bilaga 1).  Därefter följde 

en beskrivning av tjänsten som deltagarna blev ombedda att rekrytera till. Tjänsten som 

utlystes var en orderplockare, en lagertjänst som inte kräver någon förkunskap eller 

erfarenhet. Sex frågor gällande den sökandes lämplighet för tjänsten ställdes efter varje 

granskat CV. Alla frågor var utformade efter en sjugradig skattningsskala där den svarande 

fick göra en egen bedömning av den sökandes lämplighet. De två första frågornas syfte var att 

förvilla deltagarna och såg ut som följande: ”Hur passande är denna sökandes erfarenhet för 

tjänsten?” och “Hur passande är denna sökandes utbildning för tjänsten? (1= inte alls 

passande och 7= väldigt passande)”. De tre följande frågorna berörde den sökandes 

egenskaper och såg ut som följande: ”Hur noggrann anser du att denna sökande verkar vara?”, 
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”Hur effektiv anser du att denna sökande verkar vara?” och ”Hur flexibel anser du att denna 

sökande verkar vara?” (1=inte alls… och 7=väldigt…). Den sjätte och sista frågan som 

ställdes var: “Hur lämplig anser du att denna sökande överlag är att anställa? (1=inte alls 

lämplig och 7=väldigt lämplig)”. Skattningarna för de fyra sista frågorna användes för att 

besvara frågeställningen. Efter dessa frågor besvarats följde en rangordning av de 5 CV:na där  

skalan gick från mest lämpad att anställa till minst lämpad att anställa. Även rangordningen 

användes för att besvara frågeställningen. Enkäten avslutades med en öppen fråga med 

utrymme för att uttrycka egna tankar och kommentarer.  

 

Design 

Studien syftar till att undersöka eventuell etnisk diskriminering vid CV-granskning. 

Etnicitet kommer i undersökningen att indikeras genom namn på de arbetssökande. 

Deltagarna i undersökningen fick i uppdrag att granska fem fiktiva CV:n för vad de trodde var 

att bidra till mer information om rekryteringsprocessen. Varje CV finns i två versioner, de är 

identiska med undantag för namn, där ett är av arabisk härkomst och ett är av svensk 

härkomst. Namnen som används är Mohammed/Johan, Ahmed/Mattias, Ali/Fredrik, 

Maher/Tobias och Mustafa/Stefan. Jämförelser mellan Mohammed/Johan och Ahmed/Mattias 

och så vidare kommer att göras för att se om det förekommer några skillnader i skattningarna 

av exempelvis noggrannhet beroende på etnicitet. De fyra enkäterna matchades så att varje 

CV i slutändan visats lika många gånger. Detta gjordes genom en gruppindelning med lika 

många deltagare i varje grupp. Till exempel fick grupp 1 se CV Mohammed, CV Ahmed, CV 

Fredrik, CV Tobias och CV Mustafa.  Grupp 2 fick den omvända ordningen, det vill säga CV 

Johan, CV Mattias CV Ali et cetera.  

Deltagarna fick ej veta det egentliga syftet bakom undersökningen. Det är i detta fall 

en nödvändighet att de inte förstår syftet då detta skulle kunna leda till icke sanningsenliga 

resultat. CV-granskning är en del utav deltagarnas vardagliga arbete och är därför inget som 

kan utsätta dem för risker eller på något sätt bli en extrem belastning. Som tidigare nämnt 

informerades deltagarna i inledningen av undersökningen om anonymitet, frivillighet att delta 

och att de fick göra avhopp när de ville. Då undersökningen skickades via Internet skedde 

ingen direktkontakt mellan försöksledare och deltagare, dock fick de bifogat 

kontaktinformation där det fanns möjlighet att ta kontakt med de ansvariga för eventuella 

frågor. På grund av anonymitet går det ej att urskilja enskilda personers resultat. De CV:n 

som användes i undersökningen är fiktiva, detta för att ingen verklig arbetssökande ska 

komma att utsättas för öppen granskning.  
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Procedur 

Information om den kommande undersökningen skickades via mail till kontorens 

chefer två veckor innan själva enkäten skickades ut. Undersökningen skickades sedan till 

rekryterarnas chefer via internmail, de fick sedan i uppgift att vidarebefordra undersökningen. 

Deltagarna fick i informationen från sina chefer reda på att undersökningen skulle ta cirka 

tjugo minuter att genomföra. De fick sedan under två veckors tid möjlighet att genomföra 

undersökningen och fick själva möjlighet att sätta av tid i arbetet för att delta. Deltagarna fick 

under dessa två veckor två stycken påminnelsemail via internmailen. Kontorens chefer fick 

också de påminnelsemail via internmail om att uppmana sin personal att deltaga. 

Undersökningen började med att deltagarna fick läsa igenom ett CV i taget och blev därefter 

ombedda att för varje CV fylla i ett frågeformulär med skattningsskalor för hur lämpad den 

sökande ansågs vara för tjänsten. Efter att ha upprepat denna process för alla fem CV:n 

ombads de slutligen att rangordna CV:na från mest lämpad att anställa till minst lämpad att 

anställa. Avslutningsvis gavs möjlighet för deltagaren att lämna övriga kommentarer. 

Deltagarna fick ta del av resultaten i efterhand och fick därigenom möjlighet till debriefing. 

Vidare kom inga enskilda svar att granskas utan all data samlades in och granskades i sin 

helhet.  

 

Resultat 

För att ta reda på om det fanns några skillnader i bedömning av CV beroende på 

etnicitet sammanställdes skattningar för varje version av de olika CV:na för att sedan jämföra 

de båda versionernas medelvärde mot varandra (CV Mohammed jämfört med CV Johan). 

Jämförelser gjordes mellan de två versionerna för frågan om “lämplig att anställa”.  Den 

utländska versionen (Mohammed) fick (M=6.17, SD=0.75) och den svenska versionen 

(Johan) fick (M= 5.83, SD=0.98). Rangordningen av CV Mohammed fick ett (M=5.28, 

SD=1.26), CV Johan fick (M=5.61, SD=0.53). Frågorna gällande “noggrannhet”, 

“effektivitet” och “flexibilitet” testades för intern samstämmighet med ett Cronbach´s Alpha 

test. Resultatet för detta test visade Cronbach alpha koefficient för CV1=.94, CV2=.60, 

CV3=.76, CV4=.61 och CV5=.76. Efter visad samstämmighet omvandlades variablerna till 

en gemensam variabel kallad “egenskaper”. För denna variabel fick CV Mohammed 

(M=5.28, SD=1.26), CV Johan fick (M=5.61, SD=0.53).  
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Tabell 1  
Medelvärden och standardavvikelser för skattningar på alla 5 CV:n. 

CV /Namn Lämplig att anställa  

M(SD) 

Egenskaper 

M(SD) 

Rangordning 

M(SD) 

CV 1    

Mohammed 6.17 (0.75) 5.28 (1.26) 4.00 (0.89) 

Johan 5.83 (0.98) 5.61 (0.53) 3.67 (1.37) 

CV 2    

Ahmed 3.71(1.38) 4.76 (0.79) 1.43 (0.79) 

Mattias 4.00 (1.22) 4.53 (0.69) 2.00 (1.41) 

CV 3    

Ali 5.67 (1.51) 5.33 (0.84) 4.17 (0.98) 

Fredrik 6.50 (0.55) 5.94 (0.71) 4.50 (0.55) 

CV 4    

Maher 5.33 (0.82) 5.11 (0.78) 3.17 (0.98) 

Tobias 5.33 (0.82) 5.33 (0.63) 3.67 (0.82) 

CV 5    

Mustafa 4.00 (1.58) 4.47 (0.87) 2.40 (1.14) 

Stefan 4.00 (0.58) 4.38 (0.76) 1.71 0.49) 

Notering. Skala för ”Lämplig att anställa” och ”Egenskaper” är en sjugradig skattningsskala, 1=Inte alls lämplig 

7=Väldigt lämplig. Skala för ”Rangordning” är en femgradig skattningsskala, 1= Minst lämpad 5=Mest lämpad. 

 

På grund av det låga deltagarantalet uppfylldes ej kraven för ett parametriskt test och 

därför utfördes ett Mann-Whitney U Test för att statistiskt testa all data. I jämförelsen mellan 

de svenska och de utländska versionerna av CV:na fanns inga signifikanta skillnader i 

skattningarna av lämplighet, egenskaper och rangordning. Ett Mann-Whitney U Test utfördes 

för de tre beroende variablerna på CV1. Testerna visade ingen signifikant skillnad mellan CV 

Mohammed och CV Johan. För frågan “lämplig att anställa” visade CV Mohammed (MD=6, 

n=6) och CV Johan (MD=6, n=6), U=15, Z=-.54, p=.59, r=.16. Resultatet för rangordningen 

visade CV Mohammed (MD=4, n=6) och CV Johan (MD=4, n=6), U=16, Z=-.33, p=.74, 

r=.09 versionen. Testet för “egenskaper” visade CV Mohammed (MD=5.83, n=6) och CV 

Johan (MD=5.33, n=6), U=14.5, Z=-.57, p=.57, r=.16 versionen. Inget CV visade några 

signifikanta skillnader mellan skattningar av CV beroende på etnicitet. Resultat för övriga 

CV:n återfinns i tabell 2 nedan. 
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Tabell 2 

Resultat för Mann-Whitney U Test för skattningar på alla 5 CV:n.  
CV Utländskt CV 

MD 

Svenskt CV 

 MD 

U z p r 

CV 1 Mohammed (N=6)/Johan (N=6)       

    Lämplig att anställa 6.00 6.00 15 -.54 .59 .16 

    Egenskaper 5.33 5.83 14.5 -.57 .57 .16 

    Rangordning 4.00 4.00 16 -.33 .74 .09 

CV2 Ahmed (N=7)/Mattias (N=5)       

    Lämplig att anställa 3.00 4.00 14.5 -.51 .61 .15 

    Egenskaper 5.00 4.67 14 -.58 .57 .17 

    Rangordning 1.00 1.00 14 -.68 .50 .20 

CV3 Ali (N=6)/Fredrik (N=6)       

    Lämplig att anställa 6.00 6.50 12 -1.04 .30 .30 

    Egenskaper 5.67 6.00 10.5 -1.25 .21 .36 

    Rangordning 4.50 4.50 15 -.52 .60 .15 

CV4 Maher (N=6)/Tobias (N=6)       

    Lämplig att anställa 5.33 5.33 18 .00 1 0 

    Egenskaper 5.50 5.50 15.5 -.42 .68 .12 

    Rangordning 3.00 3.50 11.5 -1.17 .24 .34 

CV5 Mustafa (N=5)/Stefan (N=7)       

    Lämplig att anställa 4.00 4.00 17.5 .00 1 0 

    Egenskaper 5.00 4.33 16.5 -.17 .87 .05 

    Rangordning 2.00 2.00 11 -1.19 .24 .34 

Notering. Skala för ”Lämplig att anställa” och ”Egenskaper” är en sjugradig skattningsskala, 1=Inte alls lämplig 

7=Väldigt lämplig. Skala för ”Rangordning” är en femgradig skattningsskala, 1= Minst lämpad 5=Mest lämpad. 

 

Deltagarna fick möjlighet att i undersökningen lämna kommentarer. Kommentarer för 

enskilda CV:n såg ut som följer: “Sport lika med tävlingsinriktad, klarar säkerligen högt 

tempo. Är van med tunga lyft från sin tid som personlig assistent. Goda datakunskaper.”  

“Säkerligen flexibel då hans tidigare yrken kräver detta, kan var högt tempo på pizzerior så 

tror han är effektiv. Tror även att ger man honom chansen så kan han bli en suverän 

orderplockare, men blir en längre start sträcka då han saknar plock vana.” Kommentarer om 

de sökandes egenskaper och erfarenhet visas ovan, deltagarna svarar enligt det uttalade syftet; 

att undersöka rekryteringsprocessen och se vad som eftersträvas i ett CV.  En slutlig 

kommentar om undersökningen i sin helhet lyder: ”För att vara säker på att man svarar på 
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bästa sätt krävs mer tid och noggrannare analys av varje cv, vilket jag känner att jag inte 

kunnat ta mig tid till för denna undersökning.”  

 

Diskussion 

Sammanfattning av resultat 

Denna studie hade som syfte att undersöka om det fanns skillnader i granskning av 

CV:n beroende på etnicitet indikerat via namn på den arbetssökande. Undersökningen visar 

inga signifikanta skillnader i skattningarna mellan de svenska och utländska versionerna av 

CV:n. Medelvärdena för skattningarna låg nära varandra, vissa gånger var de utländska CV:na 

skattade något högre, andra gånger var de svenska CV:na skattade något högre. Det verkar 

alltså inte förekomma någon diskriminering i granskningarna av de fiktiva CV:na i denna 

undersökning. Eftersom deltagarantalet var så pass lågt gjordes det icke-parametriska testet 

Mann-Whitney U Test istället för vanliga T-test då kraven för detta inte uppfylldes. Mann-

Whitney U Test visade inga signifikanta resultat i skillnader för skattningarna av de 5 CV:na. 

Detta innebär att inga statistiskt säkerställda resultat kan redovisas i någon riktning, det enda 

som kommer att diskuteras nedan är därför antydningar om att en del resultat möjligen ser ut 

att peka i en viss riktning. Typ I och Typ II fel vid icke-parametriska test är svåra att beräkna 

och än så länge okända i forskarvärlden (Aron, Coups & Aron, 2013).  

Trots att studien inte visar några signifikanta skillnader vad gäller granskningen av 

CV:n beroende på etnicitet så visar ett av CV:na mer drag mot en skillnad. CV 3 (Ali/Fredrik) 

är det mest kvalificerade CV:t vad gäller erfarenhet samt utbildning med lång 

arbetslivserfarenhet och universitetsutbildning. I samtliga frågor var skattningarna för den 

svenska versionen något högre än den utländska men utan signifikant skillnad. För CV 3 är 

effektstorleken för den sammanlagda variabeln ”egenskaper” medelhög och etniciteten kan 

förklara 36 % av skillnaden i skattningarna. I CV 3 hade den arbetsökande högre utbildning 

och erfarenhet än övriga sökande och skattades överlag högre på de olika frågorna samt i 

rangordningen. Detta kan tyda på att en högre utbildning skattas som bättre för en 

arbetssökande med svensk etnicitet än en sökande med utländsk etnicitet. När det inte 

förekommer någon högre utbildning verkar det inte finnas någon skillnad i skattningarna i 

denna studie.  

Då undersökningen är gjord på ett bemanningsföretag och har ett lågt deltagarantal 

kommer resultaten inte att kunna generaliseras eller tillämpas i andra sammanhang. För 

företaget i fråga kan undersökningen dock vara till nytta då det verkar som att åtminstone de 

12 personer som deltog i studien följer sin policy gällande jämställdhet och verkar därmed 

anställa likvärdigt. Det är dock viktigt att ha i åtanke att social önskvärdhet kan ha påverkat 
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studiens resultat särskilt då policyn tydligt uttrycker de normer och regler som bör följas på 

företaget. Då ej alla anställda deltog i undersökningen går det inte att generalisera resultatet 

för hela företaget.  

 

Metoddiskussion  

Undersökningen skickades ut till 31 personer varav 12 utav dessa valde att delta, 

vilket motsvarar endast 39 % av de tillfrågade. Detta har påverkat möjligheten att säkerställa 

några signifikanta resultat. Det finns inga säkra svar på varför så få valde att delta, dock finns 

det en del omständigheter som kan ha påverkat deltagarantalet. Enkäten skickades ut under en 

väldigt turbulent period på företaget där många personer omstationerades. Arbetsbördan 

påverkades mycket av detta och ledde till att de flesta hade väldigt mycket att göra under 

perioden då svar samlades in. Som kommentaren som angetts i enkäten beskriver fanns det 

ingen tid över för närmre granskning av CV:na och ont om tid påverkades ytterligare av att 

flera helgdagar inföll under insamlingsperioden. Det kan därför ha varit svårt för dem att 

avsätta 20 minuter till en undersökning som inte ingår i de arbetsuppgifter som vanligen 

utförs.  

Av de 12 som valde att delta kan många likheter anas, däribland ålder, utbildning och 

erfarenhet inom branschen. Den yngsta deltagaren är 24 år gammal och den äldsta är 38 år 

gammal. Detta innebär att samtliga svarande tillhör samma generation och kan därmed ha 

samma syn och uppfattning om rekryteringsbranschen och dess processer. Det faktum att 

deltagarnas ålder är så pass lika innebär att samtliga har utbildat sig och börjat sitt arbete i 

rekryteringsbranschen under ungefär samma tidsperiod. De senaste åren har diskriminering, 

invandring och rasism varit ett ständigt återkommande ämne i svensk mediebevakning. År 

2008 infördes en ny diskrimineringslag med syfte att minska diskriminering i arbetslivet och 

för att främja en jämnställd arbetsmarknad i Sverige (SFS, 2008). Detta har troligtvis påverkat 

de flesta utbildningar, både inom gymnasium och högskola/universitet och även företags sätt 

att arbeta (King et al, 2011). Bemanningsföretaget som ingår i denna studie har tydliga 

policydokument angående just diskriminering, och de anställda har varit medvetna om denna 

under hela sin anställningsperiod. Detta kan vara en bidragande faktor till resultatets 

indikation att det ej förekommer någon form av etnisk diskriminering på 

bemanningsföretaget. Som tidigare nämnt kan detta dock kopplas samman med social 

önskvärdhet, de anställda vet att de borde svara enligt policyn och kan ha haft detta i åtanke 

då de deltagit i studien.   

När det kommer till erfarenhet inom rekryteringsbranschen är deltagarna även här lika 

varandra. Endast en person har mer än fyra års erfarenhet, alltså är alla relativt nya inom 
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branschen. Detta tyder på att ingen av deltagarna har arbetat med rekrytering innan den nya 

diskrimineringslagen trädde i kraft. Ett intressant inslag hade därför varit att genomföra en 

studie där skillnader i skattningar beroende på erfarenhet inom branschen studeras. Skulle 

resultaten skilja sig åt mellan nyanställda i branschen och de som arbetat länge och utbildade 

sig innan den nya diskrimineringslagen trädde i kraft kan det innebära att lagen har haft en 

påverkan.   

Vid en anställningsprocess är CV-granskningen ofta det första steget. Blir man 

bortsållad i detta steg är chansen att anställas näst intill obefintlig. Det är framförallt av denna 

anledning som studien riktar in sig på just CV-granskningens del i rekryteringsprocessen. I 

bemanningsbranschen arbetar de anställda regelbundet med rekrytering och därför var det just 

denna grupp som var intressant att undersöka.  

Vid utformandet av den tilltänkta tjänsten gjordes ett val att utlysa en tjänst som inte 

krävde någon särskild erfarenhet eller utbildning. Detta val togs för att CV:na inte enbart 

skulle skattas på grund av den sökandes tidigare erfarenheter utan snarare genom 

personlighet. Enligt Krings och Olivares (2007) är man mer fördomsfull mot etniska grupper 

vid anställning till arbete som kräver högre social kompetens. De nämner också att man till 

arbeten som kräver specifika kunskaper (i deras fall en elektriker) inte bedömer personlighet 

lika högt som erfarenhet och utbildning. Det vill säga att det är lättare att vara fördomsfull när 

man kan göra bedömning efter personlighet snarare än meriter. I denna studie krävs inte en 

hög social kompetens, dock spelar personligheten en viss roll för den utlysta tjänsten då ingen 

specifik erfarenhet eller utbildning krävs för en orderplockare. Hade studien istället valt att 

söka exempelvis en truckförare som anses kräva en specifik kompetens hade man kanske valt 

personer baserat endast på meriter.  

Fem stycken fiktiva CV:n ansågs vara ett lämpligt antal att granska, både tidsmässigt 

för deltagarna och storleksmässigt för undersökningen. De fem CV:na utformades med viss 

skillnad på de sökandes kvalifikationer, för att en rangordning skulle vara möjlig. Att CV:na 

skiljer sig åt ska enligt designen inte påverka resultatet, då studien inte intresserar sig av att se 

skillnader mellan CV:na utan istället skillnad i skattningar beroende på etnicitet. Det vill säga 

att samma CV ställs mot varandra, CV 1 Mohammed mot CV 1 Johan, alltså inte CV1 mot 

CV2. Då deltagarantalet var så pass lågt kan man i efterhand fundera över huruvida det hade 

varit bättre om deltagarna granskat färre CV:n, då fler variabler på få deltagare försvårar 

möjligheten att se några resultat.  

Deltagarna ombads i undersökningen att först skatta de sökandes egenskaper för varje 

CV och sedan rangordna dessa efter lämplighet att anställa. Valet att både använda 

skattningar och rangordning gjordes för att kontrollera eventuella skillnader i anställning 
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indikerat genom rangordning och personlighetsskattning. I Frazer och Wiersmas (2001) 

artikel beskrivs det hur ljushyade och mörkhyade anställs likvärdigt samtidigt som det 

fortfarande förekommer stora skillnader i skattningarna av de sökande. Liknande resultat 

framkom även i King och Ahmads (2010) studie där man undersökte skillnader i skattningar 

av arbetssökande med icke-religiösa eller religiösa kläder. Även i denna studie anställdes de 

sökande likvärdigt, men fördomarna mot de sökande med religiös klädsel var fortfarande 

påtagliga.  

För att säkerställa ett sanningsenligt resultat undanhölls syftet med undersökningen för 

deltagarna. Modern rasism (Aronson et al 2013) benämner att dolda fördomar kan komma 

fram när situationen är “säker” något studien vill undersöka.  Ett försök till att skapa en 

“säker” situation gjordes och syftet beskrevs därför som en undersökning av 

rekryteringsprocessen istället för undersökning av diskriminering. Detta anses ha fungerat bra 

då kommentarer som lämnades visar på vilja att redovisa tankar bakom processen och 

motivation till skattning. De svarande verkar därmed inte ha förstått det bakomliggande 

syftet. Trots att deltagarna inte förstått syftet kan det vara så att situationen inte varit 

tillräckligt “säker” då de fortfarande befunnit sig på sin arbetsplats och i sin professionella 

roll. Detta kan ha gjort de fortfarande svarat efter vad som anses vara socialt önskvärt. 

Som Olofsdotter (2008) nämner i sin avhandling skiljer sig bemanningsbranschen åt i 

jämförelse med den övriga arbetsmarknaden på många sätt. Bemanningsbranschen är 

överrepresenterad av flera utsatta grupper såsom invandrare, långtidsarbetslösa och unga. 

Eftersom denna studie gjordes på ett bemanningsföretag kan resultaten möjligtvis ha 

påverkats av att de alla är vana vid att rekrytera och anställa individer med utländsk bakgrund. 

I en annan bransch där anställda med invandrarbakgrund inte är lika vanligt kanske man är 

mer tveksam mot någon med utländsk bakgrund. I rapporten Bemanningsindikatorn Q3 2013 

från Bemanningsföretagen Almega beskrivs att cirka 20 % av de anställda inom 

bemanningsbranschen är verksamma inom lager- och logistikbranschen. Arbeten som ofta 

anses vara så kallade “lågstatusarbeten”. I Stewart och Perlows (2001) undersökning 

förekommer diskriminering inte på alls samma nivå i lågstatusarbeten som i högstatusarbeten. 

Detta kan också vara en förklaring till varför invandrare inte verkar diskrimineras i denna 

bransch. Handlar det om ett arbete där den sociala kompetensen inte spelar så stor roll så 

verkar det i Krings och Olivares (2007) undersökning inte finnas någon rädsla för att anställa 

någon på grund av dess etniska ursprung. Skulle undersökningen däremot göras med en annan 

typ av tjänst som kräver högre interpersonella färdigheter skulle resultaten möjligtvis kunna 

komma att se annorlunda ut på grund av skillnader i bedömning av arbetssökande för olika 

typer av tjänster.    
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Vidare forskning  

Som tidigare nämnt är CV-granskning endast första steget i en rekryteringsprocess och 

den del som denna studie har fokuserat på. Det är självklart viktigt att ingen diskrimineras i 

detta stadie och att alla ges en rättvis chans att vidare få visa vem man är och vad man kan 

bidra med. På grund av studiens låga deltagarantal går det ej att generalisera något resultat 

och därför bör vidare forskning göras på området. För att vidareutveckla studien bör fler 

företag inom samma bransch granskas. Detta för att skapa en bättre helhetsbild av 

diskriminering vid CV-granskning i bemanningsbranschen. Med Krings och Olivares (2007) 

artikel i åtanke skulle det även vara intressant att titta på skillnader mellan arbeten som kräver 

högre/lägre social kompetens även i Sverige. För att säkerställa resultaten ytterligare bör även 

fler faktorer tas i akt så som kön, utseende och fler etniska jämförelsegrupper för de 

arbetssökande. Framförallt bör studien genomföras med fler undersökningsdeltagare.  

Denna studie har endast tittat på en liten del av rekryteringsprocessen och vidare 

forskning skulle därför kunna vara att undersöka även nästkommande steg, det vill säga 

telefon- och personliga intervjuer. Att genomföra en studie med telefonintervjuer hade varit 

ett intressant inslag att granska närmre då rekryteraren får en viss kontakt med den sökande, 

men fortfarande saknas ett fysiskt möte. Vid en sådan studie är namnet på CV:t fortfarande en 

viktig variabel men röst och tal kommer förmodligen också att påverka resultatet.  

För att få ytterligare information om etnisk diskriminering vid rekryteringsprocessen 

är även den personliga intervjun en viktig del. Utseendet kan spela stor roll för bedömningen 

av arbetssökande och forskning av Finkelstein, DeMuth och Sweeney (2007) samt King och 

Ahmads (2010) visar tydliga tecken på detta. Vid intervjun spelar även rösten, talet och den 

personliga framtoningen stor roll. I en personlig intervju får rekryteraren en bättre helhetsbild 

av den sökande jämfört med den som presenterats i denna studie, samtidigt som det också 

finns många fler faktorer som kan leda till diskriminering.  

Denna studie fann inga tecken på diskriminering beroende på etnicitet men då 

fenomenet är så vanligt förekommande (Bushman & Bonacci, 2004; King & Ahmad, 2010; 

 Stewart & Perlow, 2001) är vidare forskning på området oerhört viktigt. Genom att 

medvetandegöra och informera om diskriminering kan man bidra till en högre kunskapsnivå 

som kan leda till ökad förståelse och minskad förekomst av diskriminering i arbetslivet och 

förhoppningsvis även i samhället.  
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