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Ko6n och jobbrekommendationer
— tipsar mdn om mén och kvinnor
om kvinnor?

Den hdr artikeln handlar om kinsskillnader i jobbrekommendationer. Vi rap-
porterar resultat frin en filtstudie vi utforde pa en hogskola i samarbete med et
foretag. De deltagande studenterna ombads att forst ldsa en av foretagets aktuella
platsannonser och sedan tipsa om en annan student till jobbet. Majoriteten av
deltagarna tipsade om en kandidat av sitt eget kon: 72 procent av de kvinnliga
deltagarna rekommenderade en kvinna och 75 procent av de manliga deltagarna
rekommenderade en man. Detta monster kan delvis forklaras av kinade vin-
skapsndrverk. Deltagarna hade mestadels nira vinner av det egna kinet och
manga rekommenderade en nédra vin till jobbet.

Det ir vanligt att arbetsgivare ber antingen anstillda eller utomstiende
kontakter att tipsa om limpliga kandidater till lediga jobb.! Arbetsgivare
drar da nytta av att den som tipsar om en kandidat ofta har information
bade om kandidatens egenskaper och om hur vil kandidaten skulle passa for
jobbet (t ex Rees 1966). Dessutom brukar personer som tillhér samma soci-
ala natverk likna varandra (McPherson m fl 2001). Arbetsgivare utnyttjar
den hir egenskapen hos sociala nitverk genom att be om tips frin personer
som de tycker dr kompetenta, eftersom de troligtvis kinner andra kompe-
tenta personer (Montgomery 1991). I linje med detta visar manga studier
att anstillda som har rekryterats genom rekommendationer vanligtvis pre-
sterar bittre in andra anstillda.?

En mojlig nackdel med rekrytering genom rekommendationer dr dock
att de personer som limnar in tips till arbetsgivaren och de kandidater som
tipsen avser potentiellt kommer att likna varandra dven pa sitt som inte hor
samman med hur bra de 4r pa jobbet. De kan t ex vara av samma kon eller
ha samma etniska bakgrund. Arbetsgivare som rekryterar genom rekom-
mendationer kan dirfér fa en homogen grupp anstillda. Dessutom finns en
risk att jobbsékande som saknar ritt kontakter missar passande lediga jobb.
Rekrytering genom rekommendationer kan alltsa leda till att arbetsgivare
forbiser kvalificerade kandidater som inte har nigon koppling till arbetsgi-
varens sociala nitverk och dirmed 6ka segregeringen pa arbetsmarknaden
(t ex Calvo-Armengol och Jackson 2004). A andra sidan visar nyare forsk-

1 Det finns en stor mingd forskning som visar att sociala nitverk ir viktiga pa arbetsmarkna-
den. Ungefir hilften av alla lediga jobb tillsitts genom informella kontakter sisom sliktingar,
grannar eller tidigare kolleger. Se t ex Marsden och Gorman (2001) och Ioannides och Loury
(2004).

2 SetexCastilla (2005), Beaman och Magruder (2012), Hensvik och Skans (2016) och Pallais
och Sands (2016).
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ning att rekrytering genom rekommendationer faktiskt kan minska graden
av segregering pa lang sikt (t ex Rubineau och Fernandez 2015 och Arvids-
sonmfl 2021).

For att avgora hur rekrytering genom rekommendationer paverkar gra-
den av segregering maste vi férstd hur de personer som limnar in tips till
arbetsgivaren beter sig. Vem tipsar de om och varfor viljer de just den kan-
didaten? Att besvara dessa frigor ir ocksa viktigt for att utforma effektiva
dtgirder for att minska segregeringen pa arbetsmarknaden.

I den hir studien undersoker vi konsskillnader i jobbrekommendatio-
ner. I'vilken utstrickning tenderar min att tipsa om manliga kandidater och
kvinnor om kvinnliga kandidater? Vi studerar dven orsaker bakom sidana
monster och hur ménstren skiljer sig 4t mellan olika jobb. For att svara pa
vara frigor genomfoérde vi en filtstudie med 454 deltagare pa en svensk hog-
skola. Vi etablerade ett samarbete med ett féretag som regelbundet rekryte-
rar studenter frin hogskolan till deltidsjobb. I samband med en av foretagets
rekryteringsomgangar pi hogskolan bad vi studiens deltagare att lisa en av
foretagets aktuella platsannonser och sedan tipsa om en annan student pa
hogskolan till jobbet. Pa arbetsmarknaden ar det vanligast att arbetsgivare
ber om tips frin anstillda, men det férekommer ocksa att de vinder sig till
utomstiende kontakter. Eftersom véra deltagare inte dr anstillda pi foreta-
get ir vér studie mest lik en situation dir en arbetsgivare ber utomstiende
kontakter att tipsa om kandidater till ett ledigt jobb.

Nistan tre av fyra deltagare (73 procent) rekommenderade en kandidat
av sitt eget kon. Bade mén och kvinnor foredrog kandidater av det egna
koénet: 72 procent av de kvinnliga deltagarna tipsade om en kvinna och 75
procent av de manliga deltagarna tipsade om en man. Deltagarna slumpa-
des till att ldsa en av tvd platsannonser. Den ena annonsen var for ett mer
stereotypt kvinnligt jobb och den andra f6r ett mer stereotypt manligt jobb.
Nir vi jimfor resultaten mellan de tva jobben ser vi tendenser till att del-
tagarna foredrar kandidater av sitt eget kon i Annu hogre utstrickning nir
jobbet stimmer mer 6verens med normen for det egna konet. Vidare verkar
deltagarnas vinskapsnitverk vara en viktig drivkraft bakom véra resultat.
Vi bad deltagarna ange fem nira vinner pa hogskolan. De flesta deltagarna
hade mestadels vinner av sitt eget kon och hilften av deltagarna tipsade
om en nira vin. Aven deltagarna som zzze tipsade om en vin féredrog dock
kandidater av sitt eget kon, men till en lidgre grad.

Det finns begrinsat med forskning om kén och jobbrekommendatio-
ner. De filtstudier som ligger nirmst vér ir Beaman m fl (2018) och Fer-
nandez och Sosa (2005). Bida dessa studier bygger pi information om
sokande till ett jobb och finner att bland sokande som har rekommenderats
ir det vanligare att en kvinna har rekommenderats av en kvinna in att en
man har rekommenderats av en kvinna. De kan dock inte avgéra om det
beror pi att personer som ombeds rekommendera nigon till ett jobb fore-
drar kandidater av sitt eget kon och/eller pé att personer som har rekom-
menderats till ett jobb 4r mer benigna att soka om de har rekommende-
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rats av nigon av sitt eget kon. Vi skiljer oss fran dessa studier eftersom vi
har information om sjilva rekommendationerna. Det innebir att vi kan ta
reda pa om personer som tipsar om nigon till ett jobb féredrar att tipsa om
en kandidat av sitt eget kon. Vi for dven kunskapsliget framat genom att
analysera om personer dr mer benigna att rekommendera en kandidat av
det egna konet nir jobbet dr mer stereotypt for deras eget kon. Dessutom
bidrar vi med ny kunskap om i vilken utstrickning de monster vi ser i
rekommendationer drivs av att mén ir vinner med min och kvinnor med
kvinnor.

1. Studiens utformning

Vi genomforde studien pid Handelshogskolan i Stockholm (HHS) under
varen 2015 och alla deltagare var di studenter pa skolan. Studien utférdes i
samarbete med ett foretag som precis skulle rekrytera studenter till tva olika
deltidstjanster (kreativ projektledare och analytiker). Deltagarna instruera-
des att lisa en av de aktuella annonserna och direfter tipsa om en student
pa skolan som skulle passa for jobbet.3 Deltagarna ombads ocksa att lista
fem nira vinner pa skolan. Alla deltagare belonades med en trisslott for sitt
deltagande.

Vi befarade att deltagare som sjilva var intresserade av jobbet skulle
tipsa om en mindre limpad kandidat f6r att undvika konkurrens om job-
bet. For att minska risken for sidant strategiske beteende, och for att ge
deltagarna incitament att rekommendera en limplig kandidat, erbjod vi en
rekryteringsbonus pé 5 coo kr till de deltagare som tipsade om en kandi-
dat som anstilldes. Rekryteringsbonusar ar vanliga bland arbetsgivare som
rekryterar genom rekommendationer (Marsden och Gorman 2001).

Deltagarna slumpades till att ldsa antingen annonsen for tjinsten som
kreativ projektledare eller annonsen for tjinsten som analytiker. Syftet med
variationen av annonser var att ta reda pd om deltagarna var mer benigna
att tipsa om en kandidat av det egna konet for jobb som ligger nirmare
konsstereotyper kopplade till deras eget kon. I annonsen for analytikerjob-
bet stod att tjinsten passade en affirsdriven och analytisk person. Till job-
bet som kreativ projektledare s6ktes en kreativ och noggrann person. Ana-
lytikerjobbet framstar som mer stereotypt manligt och projektledarjobbet
som mer stereotypt kvinnligt. I 6verensstimmelse med dessa stereotyper
berittade foretaget att andelen kvinnor bland de sokande oftast var hogre
for projektledarjobb in f6r analytikerjobb.4

3 Vibad dem dven att ange hur vil de kinde kandidaten de rekommenderade pa en skala frin
ctt till sju och att ringa in tre av fjorton egenskaper som bist beskrev kandidaten.

4 TFor att sikerstilla att analytikerjobbet verkligen uppfattades som mer stereotypt manligt
in projektledarjobbet genomférde vi dven en webbenkit med 93 studenter i nationalekonomi
pa Stockholms universitet. Respondenterna slumpades till att lisa en av de tvd annonserna och
ombads sedan att ange hur maskulint jobbet var pi en skala frin ett till nio. Resultaten visar att
analytikerjobbet uppfattades som ndgot mer maskulint (5,14 vs 4,59, t=2,08, p=0,04).

KARIN HEDEROS OCH ANNA SANDBERG

ekonomisk



2. Vem rekommenderar vem?

Konsskillnader

Figur 1 (a) visar att 73 procent av deltagarna rekommenderade en kandidat
av sitt eget kon. Figuren visar iven den genomsnittliga andelen studenter pa
HHS som var av samma kon som deltagarna nir studien utférdes. Genom
att jimfora andelen deltagare som rekommenderade nigon av samma kon
med den genomsnittliga andelen studenter av samma kon kan vi avgora om
deltagarna dverrekommenderade kandidater av det egna konet. Vi undersoker
alltsd om de rekommenderade kandidater av det egna kdnet oftare 4n de
hade gjort om de hade valt en helt slumpmissig student pa skolan. Jim-
fort med den genomsnittliga andelen studenter av samma kén pa skolan
(50 procent) 6verrekommenderade deltagarna kandidater av sitt eget kén
med 23 procentenheter - en effekt som ir bide betydande och statistiske
signifikant.5

Min och kvinnor var ungefir lika benigna att rekommendera en kan-
didat av sitt eget kon: 72 procent av de kvinnliga deltagarna rekommende-
rade en kvinna och 75 procent av de manliga deltagarna rekommenderade
en man. Andelen kvinnliga studenter pa skolan var 43 procent nir studien
utférdes, vilket innebir att kvinnliga deltagare 6verrekommenderade kvin-
nor med 29 procentenheter och manliga deltagare 6verrekommenderade
min med 17 procentenheter. Bida effekterna ir statistiskt signifikanta.

Jobbets kinsstereotyp

I figur 1 (b) visar vi hur resultaten skiljer sig 4t mellan de tvd jobben. Var
hypotes var att benigenheten att rekommendera en kandidat av sitt eget
kon skulle vara storre f6r det jobb som 6verensstimmer med normen for
det egna konet (analytiker f6r man och kreativ projektledare f6r kvinnor).

Bland de deltagare som liste annonsen for det jobb som ir stereotypt
for det egna konet tipsade 77 procent om en kandidat av sitt eget kon. Mot-
svarande siffra bland de deltagare som liste annonsen f6r det jobb som ir
stereotypt for det motsatta konet dr 69 procent. Skillnaden mellan de tva
jobben ir atta procentenheter och gir i samma riktning som vér hypotes.
Skillnaden ir dock inte statistiskt signifikant,’ si vi kan inte utesluta att
jobbets konsstereotyp inte har nagon effekt pi deltagarnas benigenhet att
tipsa om en kandidat av sitt eget kon. DA resultaten inte dr sdrskilt precisa
kan vi tyvirr inte dra ndgra starka slutsatser frin den hir analysen. I fram-
tida forskning vore det intressant att utféra liknande studier med ett storre
antal deltagare och att undersoka skillnader mellan jobb som ir mer kéns-
segregerade.

5 Viklassificerar en effekt som statistiskt signifikant om det estimerade p-virdet ligger under
fem procent. Alla p-virden (for savil signifikanta som icke-signifikanta effekter) rapporteras i
Hederos mfl (2022).

P=0,074.
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Figur1

Andel deltagare som
rekommenderade en
kandidat av sitt eget
kon
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(b) Uppdelat pa deltagarnas kon och jobbets konsstereotyp
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Anm: De heldragna linjerna visar 95-procentiga konfidensintervall.
Killa: Figurerna bygger pa egna bearbetningar av insamlat datamaterial. Se Hederos m fl
(2022) for detaljer.

3. Betydelsen av vinskapsnitverk

Majoriteten av deltagarna tipsade om en kandidat av sitt eget kon. I det hir
avsnittet utforskar vi om det monstret kan forklaras av konssammansatt-
ningen av deltagarnas vinskapsnitverk. Tipsar kvinnor oftast om en kvinna
eftersom kvinnor ofta ir vinner med kvinnor och vice versa? Den hir analy-
sen baseras pa listan pd fem néra vinner pa skolan som vi bad deltagarna om.
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Anm: De heldragna linjerna visar 95-procentiga konfidensintervall.
Kiilla: Figuren bygger pa egna bearbetningar av insamlat datamaterial. Se Hederos m fl (2022)
for detaljer.

Det finns flera anledningar till att tro att vinskapsnitverken spelar roll.
For det forsta tipsade hilften av deltagarna om nigon av sina fem nira vin-
ner. For det andra ir vinskapsnitverken slaende homogena nir det giller
koén. Den genomsnittliga andelen vinner av samma kén pa deltagarnas lis-
tor r 79 procent och 43 procent av deltagarna listade inte en enda vin av det
motsatta konet.

I den forsta stapeln i figur 2 visar vi att andelen deltagare som rekom-
menderar nigon av samma kon (73 procent) ligger mellan den genomsnittli-
ga andelen studenter av samma kon pa skolan (50 procent) och den genom-
snittliga andelen nira vinner av samma kon (79 procent). Med andra ord ir
benigenheten att rekommendera en kandidat av samma kon 23 procenten-
heter higre in om deltagarna hade rekommenderat en slumpmaissig student
pa skolan, men sex procentenheter ldgre in om de hade rekommenderat en
slumpmaissig nira vin. Bada dessa skillnader r statistiske signifikanta.

I resterande staplar i figur 2 fokuserar vi pa deltagare som rekommen-
derade en kandidat utanfor sitt nirmaste vinskapsnitverk. Forst utesluter
vi de deltagare som rekommenderade en av sina fem nira vinner. Andelen
rekommendationer av samma kon minskar da fran 73 procent till 63 pro-
cent. Sedan utesluter vi dven de deltagare som rekommenderade en nira
vin till en nira vin. Bland de kvarvarande deltagarna rekommenderade 62
procent en kandidat av sitt eget kon. Nir vi enbart har kvar dessa deltagare
minskar alltsd tendensen att 6verrekommendera ndgon av samma kon frin
23 procentenheter till 12 procentenheter, men den ir fortfarande statistiskt
signifikant.”

7 Dessa monster ir till stor del liknande fér manliga och kvinnliga deltagare. Se Hederos m fl
2022 fér en mer utférlig analys av konsskillnader i betydelsen av vinskapsnitverk.
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4. Avslutande diskussion

Den hir artikeln syftar till atct undersoka om personer tenderar att tipsa om
kandidater av sitt eget kon till lediga jobb och i vilken utstrickning sidana
monster drivs av vinskapsnitverk. For att besvara vara frigor utférde vi en
faltstudie pa en svensk hogskola. Studien var ett samarbete med ett foretag
som precis skulle rekrytera studenter frin skolan. Deltagarna ombads att
ldsa en platsannons fran féretaget och sedan rekommendera en student till
jobbet. Resultaten visar att bide min och kvinnor foredrar kandidater av
sitt eget kon. Monstret kan delvis forklaras av deltagarnas vinskapsnitverk
- deltagarna har mestadels nira vinner av sitt eget kon och méinga deltagare
tipsar om en ndra van.

Aven deltagare som varken rekommenderar en nira vin, eller en vins
vin, tenderar dock att rekommendera en kandidat av sitt eget kon. Vad
finns det for mojliga drivkrafter bakom detta beteende? For det forsta ar det
mycket mojligt att dven deltagarnas mer avligsna sociala relationer domi-
neras av deras eget kon. Vara data innehéller inte nigon information om
ytliga bekantskaper. Framover vore det intressant att undersoka hur bide
nira och mer avligsna relationer paverkar vem som rekommenderar vem.

En annan mojlig forklaring dr att deltagarna vill stétta studenter av
samma kon som de sjilva. Det finns en omfattande litteratur som visar att
minniskor ofta favoriserar sin egna sociala grupp (se t ex Tajfel m fl 1971).
Favoriseringen kan bero pa att man helt enkelt vill hjilpa andra av samma
kon. Det ir dven mojligt att deltagarna rekommenderar nigon som tidigare
har gjort dem en tjinst, eller nigon som de tror kommer att hjilpa dem i
framtiden.

En tredje potentiell forklaring ir att deltagarna tror att kandidater av
samma kon som de sjéilva skulle prestera bittre pé jobbet. Den hir typen av
statistisk diskriminering drivs av forestillningar om kénsskillnader i f6r-
maiga och dr inte mojlig att mita med véra data. En relevant inrikening for
framtida forskning ar darfor att undersoka hur rekommendationsménster
paverkas av forestillningar om konsskillnader i formaga.

Nyare forskning visar att pa lang sikt kan rekrytering genom rekom-
mendationer faktiskt minska graden av segregering pa arbetsmarknaden
(t ex Rubineau och Fernandez 2015). Huruvida rekommendationer ékar
eller minskar segregeringen pi ling sikt beror exempelvis pa eventuella
konsskillnader i bendgenheten att ge rekommendationer, benigenheten att
rekommendera en kandidat av samma kén som en sjilv och benigenhe-
ten att soka ett jobb som man har blivit rekommenderad for. Vi finner att
min och kvinnor dr ungefir lika benigna att rekommendera en kandidat av
sitt eget kon. Allt annat lika leder detta till att rekrytering genom rekom-
mendationer minskar konssegregeringen pa ling sikt, oavsett arbetsplat-
sens ursprungliga konsférdelning (Rubineau och Fernandez 2015). A andra
sidan ser vi vissa tendenser till att bendgenheten att rekommendera en kan-
didat av samma kon skulle kunna paverkas av jobbets kénsstereotyp. Om
min ir mer benigna 4n kvinnor att reckommendera kandidater av sitt eget
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kon till stereotypt manliga jobb, medan kvinnor ir mer benigna dn min att
rekommendera kandidater av sitt eget kon till stereotypt kvinnliga jobb,
kan rekrytering genom rekommendationer bidra till 6kad konssegregation.
Mer forskning behévs f6r att 6ka kunskapen om de langsiktiga konsekven-
serna av rekrytering genom rekommendationer.

Vi vet fortfarande vildigt lite om hur arbetsgivare kan motverka den
segregerande effekt som rekrytering genom rekommendationer kan ha. En
mojlig dtgird dr ace frimst be om tips frin personer av det kon som i nuliget
ir underrepresenterat bland de anstillda. En annan mojlighet 4r att betala
ut en hogre bonus for tips om kandidater av det underrepresenterade konet.
Att utvidrdera den hir typen av idéer framstir som ett naturligt nista steg

for forskningen pa det hir omridet.
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