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Introduction: A job interview is for both the candidate and the company involved, an important 
situation. It might be tempting for the candidate to adjust the answers to the job in question or what he 
or she thinks the recruiter wants to hear. This behaviour is a part of what socialpsychology would call 
impression management. This term means that you try to control the impressions you send out and 
accordingly adjust your behaviour for the current situation.

Purpose: Candidates usage of impression management is a widely debated subject where the 
research mainly has focused on the candidates, their strategies and the efficiency of impression 
management. Our purpose with this thesis is therefore to see how recruiters experience candidates 
impression management in a job interview, how they handle it and what level of acceptance they have 
for it. 

Theoretical perspectives: The theories and previous research used as models for explanation and 
basis for discussion is mainly Erving Goffman´s (1974) dramaturgical perspective and thoughts about 
impression management and Mark R Leary´s (1995) theories concerning impression management 
tactics. In addition to these we also used more specific research concerning attribution, self-
description and problems with applicants use of impression management.

Methodology: We carried out six qualitative semistructured interviews with recruiters from two 
marketleading Swedish companies. The empirical foundation was analyzed through the method 
concentration of meaning and thereafter put in relation to relevant theories and previous research. 
Finally the empirical foundation was discussed on the basis of the thesis purpose.

Empirical foundation: The empirical foundation is mainly a description of the recruiters experiences 
of different impression management tactics and their coping strategies. The result shows that there is 
many different experiences of the various tactics and whether they are seen positive or negative is 
dependent on which job it is and the candidates impression in general. The empirical foundation also 
describes the recruiters thoughts about how a candidate carries out a successful interview and what 
their interviewsituation looks like. The chapter ends with a description of which importance the 
recruiters ascribe candidates usage of impression management.

Conclusions: Our main conclusion is that even if the recruiters on direct questions concerning 
different impression management tactics describe it as negative, the result shows that it often is seen 
as a relevant social skill and something that is expected of a good candidate. We also think that the 
recruiters are “unconciously aware” of the different impression management tactics. At first they show 
no awarness concerning the tactics but after further discussions we found that they had several coping 
strategies for them.

Keywords: Recruitment, impression management, attributions, self-descriptive.



Sammanfattning 

C-uppsats i arbetsvetenskap, Högskolan i Halmstad, Ht 2007.

Titel: Manipulation eller social kompetens? – Rekryterares upplevelser av impression management i 
anställningsintervjuer.

Författare: Jesper Lidenberg och Sebastian Nilsson

Handledare: Jonas Carlsson

Bakgrund: En anställningsintervju är för både kandidaten och det berörda företaget en väldigt speciell 
och viktig situation. Det är lätt att kandidaten anpassar och förställer sina svar på rekryterarnas frågor 
utifrån vilken tjänst som sökts och vad kandidaten tror att rekryteraren vill höra. Detta beteende är en 
del av vad som inom socialpsykologin kallas impression management. Detta innebär helt enkelt att 
man försöker styra de intryck som sänds ut och anpassar sitt beteende efter vad som tros vara
optimalt för den aktuella situationen.

Syfte: Kandidaters användande av impression management är en omdiskuterad fråga där forskningen 
har fokuserat på kandidaterna, deras strategier och effektiviteten av impression management. Vårt 
syfte med denna undersökning är därför att se hur rekryterare upplever kandidaters impression 
management i en anställningsintervju, hur detta hanteras samt vilken acceptans det finns för 
impression management.

Teoretisk anknytning: De teorier och tidigare forskning vi använt som förklaringsmodeller och 
diskussionsunderlag för denna uppsats är framför allt Erving Goffmans (1974) dramaturgiska 
perspektiv och tankar om intrycksstyrning och Mark R Learys (1995) teorier kring impression 
management taktiker. Utöver dessa använder vi oss även av mer specifik forskning gällande olika 
impression management taktiker såsom attribuering, självbeskrivning samt problem med kandidaters 
användande av impression management.

Metod: Vi har genomfört sex kvalitativa semistrukturerade intervjuer med rekryterare från två inom 
respektive bransch marknadsledande svenska företag. Materialet har bearbetats genom en 
meningskoncentrering och därefter analyserats genom att ställa empirin i relation till teori och tidigare 
forskning. Slutligen diskuteras resultatet utifrån uppsatsen syfte.

Resultat: Resultatet är huvudsakligen en beskrivning av rekryterarnas upplevelser av olika impression 
management taktiker och strategier för att hantera dessa. Resultatet visar att det finns många olika 
upplevelser av de olika taktikerna och att de upplevs som positiva eller negativa beroende på bl.a. 
vilken tjänst det gäller och kandidatens helhetsintryck. Vidare beskrivs i resultatet hur rekryterarna 
anser att en kandidat gör en riktigt bra intervju och hur deras intervjusituation ser ut. Resultatet 
avslutas med vilken betydelse rekryterarna tillskriver kandidaters användande av impression 
management.

Slutsatser: Våra huvudsakliga slutsatser är att även om rekryterarna på direkta frågor gällande 
impression management taktiker beskriver det som negativt har vi sett att det i många fall faktiskt ses 
som en relevant social färdighet och något som förväntas av en bra kandidat. Vi anser också att 
rekryterarna är ”omedvetet medvetna” om de olika impression management strategierna. Till en början 
finns det ingen medvetenhet gällande dem men efter djupare diskussion har vi funnit strategier för att 
hantera de olika taktikerna.

Nyckelord: Rekrytering, impression management, intrycksstyrning, attribuering, självbeskrivande.
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Inledning

Vid en anställningsintervju är det mycket som står på spel, ett nytt jobb kan innebära en stor 
förändring i livet för den jobbsökande och att attrahera rätt personal kan innebära väldigt 
mycket för det berörda företaget. Båda författarna har under de senaste månaderna varit på 
olika arbetsintervjuer och då reflekterat över hur man som kandidat förändrar sina svar 
beroende på vilken tjänst som sökts och utifrån vilken person rekryteraren verkar vara. Detta 
har fått oss att tänka på vilken svår situation rekryterare sitter i då de måste genomskåda 
kandidatens svar och försöka skapa sig en så sann bild som möjligt av dennes person.  

Vid en litteratursökning i ämnet hittade vi ett intressant socialpsykologiskt begrepp att 
undersöka ämnet utifrån. Begreppet impression management (IM) handlar om den process 
där en person medvetet och omedvetet försöker kontrollera andra människors uppfattningar 
om personen (Rosenfeld, Giacalone & Riordan, 1995). Personen försöker helt enkelt 
anpassa sitt beteende efter vad som tros vara optimalt för den aktuella situationen. 

I en så pass viktig situation som en anställningsintervju skulle denna anpassning kunna bli så 
stor att det handlar om manipulation eller ren lögn, men vart går egentligen gränsen? Går det 
att tala om ett ”autentiskt jag” eller en objektiv sanning om vem man verkligen är? Sociologen 
Erving Goffman (1974) menar att vi alla ständigt och överallt spelar olika roller, mer eller 
mindre medvetet och att det är en ofrånkomlig del av vår vardag.

Så vad är egentligen ”rätt” beteende i en anställningsintervju? Får kandidater anpassa sina 
svar och vilka erfarenheter som lyfts fram, är det okej att visa entusiasm inför tjänsten och 
skall man klä sig i kostym även om man inte brukar göra det? Frågorna är många och vi 
hoppas kunna besvara några av dem i vår undersökning gällande rekryterares upplevelser 
av impression management.

Syfte och Problemformulering

Kandidaters användande av impression management är en omdiskuterad fråga där 
forskningen har fokuserat på kandidaterna, deras strategier och effektiviteten av impression 
management. Vi tycker oss se ett forskningsgap kring hur rekryterare förhåller sig till IM i 
deras arbete, ses det som en försvårande omständighet eller kanske en positiv egenskap? 
Vårt syfte med denna undersökning är därför att se hur rekryterare upplever kandidaters 
impression management i en anställningsintervju, hur detta hanteras samt vilken acceptans 
det finns för IM.

För att uppfylla vårt syfte har vi valt att bryta ner det i följande frågeställningar.

1. Hur upplever rekryterare olika impression management strategier?
2. Hur hanteras dessa olika strategier av rekryterarna?
3. Går det att tala om en acceptabel användning av impression management i en 

anställningsintervju?
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Teoretisk anknytning

Under denna rubrik presenterar vi teorier och tidigare forskning som är relevanta för vår 
undersökning och ökar förståelsen för ämnet.

Att strategiskt styra sitt beteende för att skapa vissa intryck är inte något särskilt nytt 
fenomen, utan troligtvis något som vi människor använt oss av under en väldigt lång tid. Vid 
en sökning kring begreppet impression management på Internetencyklopedin Wikipedia ges 
till och med hänvisningar tillbaks till Platon och hans tankar om att allt mänskligt liv 
utspelades på en stor scen. Vi tänkte dock inte ta vår utgångspunkt så långt tillbaka i tiden 
utan börja med att beskriva Erving Goffmans dramaturgiska perspektiv då han var en av de 
första forskarna att intressera sig för hur individer styr och kontrollerar de intryck som andra 
bildar och skapade en definition av impression management (Ralston & Kirkwood, 1999).

Goffmans dramaturgiska perspektiv 

Ervin Goffman beskriver i sin bok Jaget och maskerna (1974) samhället ur ett dramaturgiskt 
perspektiv, detta innebär att det sociala livet ses som en teaterföreställning där alla 
människor spelar roller. Goffman applicerar uttryck som vanligen förknippas med 
teatervärlden på vår sociala interaktion i vardagslivet. Tillexempel beskrivs individen som en 
aktör, en deltagares samlade aktivitet som framträdande, individens i förväg fastställda 
handlingar som roll och de som iakttar aktören för publik. Goffmans avsikt är att denna bok 
skall kunna fungera som en slags handbok för sociala studier och i förordet beskriver han 
perspektivet enligt följande:

”Det perspektiv som används i rapporten är teaterföreställningens och de 
principer som härleds ur den är av dramaturgisk art. Jag tänker undersöka hur 
individen presenterar sig själv och sin aktivitet inför andra i en vanlig 
arbetssituation, hur han styr och kontrollerar den uppfattning som de andra bildar 
sig om honom och vad han kan och inte kan göra medan han genomför sitt 
framträdande inför dem.” (Goffman, 1974, s. 9)

Nedan presenteras begrepp ur Goffmans teori som vi anser är applicerbara på kandidaters 
intrycksstyrning i en anställningsintervju.

Give expression / Give off expression

Grundläggande i Goffmans (1974) tankesätt är att individens uttrycksförmåga sker genom 
två radikalt olika slags tecken eller signaler, dels det uttryck han sänder ut (give expression) 
och dels det uttryck han överför (give off expression). Det första inbegriper individens verbala 
förmåga att uttrycka sig och det andra har en betydligt större spännvidd och inbegriper 
tillexempel kroppsspråk och mimik. En viktig del av intrycksstyrning handlar om att 
kontrollera de andras beteende och framförallt då deras reaktionsbetingade behandling av 
en själv. Goffman (1974) beskriver att den kontrollen uppnås till stor del genom att påverka 
definitionen av situationen som de andra kommer att formulera och på detta sätt få dem att 
självmant handla i överensstämmelse med ens plan. Goffman beskriver dock också att 
eftersom de andra vet att individen sannolikt vill framställa sig själv i så bra dager som möjligt 
kan de dela upp personens intryck i just de två delarna: sända ut och överföra. Det är inte 
alltid dessa uttryckssätt överensstämmer med varandra, men oftast visar kroppen det 
munnen döljer. Detta kan de andra (granskande) individerna använda sig av för att tolka 
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situationen, och se det intryck personen överför. Publiken använder sig alltså av den mer 
okontrollerbara överföringen som en kontroll av det expressiva beteende som personen 
sänder ut. En annan aspekt på samma sak är dock att en person som är medveten om 
intryckstyrning kan utnyttja det faktum att publiken använder det överförda intrycket som 
kontroll av det utsända. Denna person kan då utnyttja möjligheten och styra sitt intryck 
genom till exempel kroppsspråk så att det utsända budskapet uppfattas som pålitlig 
information. Ett relevant begrepp i sammanhanget är också interaktion vilket definieras som
individernas ömsesidiga inflytande på varandras handlingar och ett sätt att fungera i 
varandras omedelbara närvaro (Goffman, 1974).

Goffman tar även upp ett för vår undersökning passande exempel med anställningsintervjuer 
och skriver:

”Den intervjuade kommer förmodligen, och med viss rätt, att känna det som om minsta 
lilla handling från hans sida kommer att uppfattas som ytterst symbolladdad och han 
kommer därför att ägna mycket tid åt att förbereda och tänka igenom sitt framträdande. 
Vid sådana tillfällen väntar vi oss att den intervjuade kommer att ägna stor 
uppmärksamhet åt sitt uppträdande och manér, inte enbart för att skapa ett gott intryck 
utan också för att vara på den säkra sidan och gardera sig mot varje ofördelaktigt intryck 
som han ofrivilligt kan komma att överföra.” (Goffman, 1974, s. 196)

Man kan alltså se det som att det blir det ännu svårare i en anställningsintervju än i ett vanligt 
framträdande att se ifall aktören manipulerar de intryck denne sänder ut och överför. 

Framträdande

Goffman (1974) definierar en aktörs framträdande som den samlade aktiviteten hos en viss 
deltagare vid ett givet tillfälle som tjänar på att påverka någon av de andra deltagarna. De 
deltagare som inte just då utför ett framträdande benämns som publik. När en individ eller 
aktör gör ett framträdande och spelar en roll så förutsätter denne att observatörerna ska ta 
intrycket som skapas på allvar. Den agerande själv har en tro på det intryck av äkthet han 
försöker skapa hos sin publik. Tron kan antingen vara uppriktig eller cynisk. När individen 
själv tror på sin roll och är helt duperad av sitt eget uppträdande anses tron vara uppriktig. 
När individen däremot inte tror på sitt eget uppträdande och kanske använder rollen för att 
styra publiken sägs aktören vara cynisk. Goffman påpekar att en uppriktig aktör och cynisk 
aktör är två ytterlighetsfall och att vi kan förvänta oss naturliga växlingar mellan dessa former 
av aktörens tro på sin egen roll.

Fasad

Författaren använder termen fasad för att beteckna den del av individens framträdande som 
regelbundet fungerar på ett allmänt och fastställt sätt för att definiera situationen för publiken. 
Fasaden tillhandahåller först och främst inramningen med sceneri och rekvisita, såsom 
möbler, dekor och rumsplanering. Inramningen är platsbunden. Det kan exempelvis vara ett 
vardagsrum eller en operationssal. Detaljer som är mer intimt förknippade med aktören själv, 
exempelvis kön, kläder, storlek, hållning och gester, tillhör den personliga fasaden. Goffman 
(1974) delar vidare upp den personliga fasaden i två delar som han kallar uppträdande och 
manér. Uppträdande handlar snarast om att upplysa vilken social status aktören vill förmedla 
och manér refererar till den roll i interaktionen som den agerande räknar med att spela i den 
situation som utvecklas.
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Som regel måste en aktör välja mellan olika förutbestämda fasader, att åstadkomma en ny är 
svårt. En viss given fasad tenderar att ge upphov till stereotypa förväntningar. Därför kan den 
begränsa eller underlätta ett framträdande (Goffman, 1974). Vid vår undersökning av 
kandidaters intrycksstyrning i en anställningsintervju är det främst den personliga fasaden 
som kommer behandlas.

Impression Management taktiker

Det finns mängder med sätt för att påverka omgivningens uppfattning om oss själva och olika
taktiker är effektiva i olika sammanhang och situationer. Impression management används 
ständigt av alla människor även om det visats att utstuderade taktiker används i större 
utsträckning när vi vill påverka människor som vi står i beroende till, en anställningsintervju 
är ett tydligt exempel på en sådan situation (Hellriegel & Slocum, 2007).

Vilka är då de metoder som vi människor använder för att få vår omgivning att bilda en 
önskvärd uppfattning? Mark R. Leary har i boken Self Presentation - Impression 
Management and Interpersonal behavior (1995) beskrivit ett antal taktiker som vi människor 
använder oss av för att styra intryck. Nedan presenteras några utifrån denna undersöknings 
syfte relevanta taktiker. 

Självbeskrivande

Den kanske mest uppenbara taktiken för att förmedla en bild av sig själv är att beskriva sin 
personlighet, åsikter, tidigare erfarenheter, bedrifter, bakgrund, etc. för människor i vår 
omgivning. Detta kallas för självbeskrivande IM och används framförallt i mötet mellan 
människor (Leary, 1995).

Självbeskrivande taktiker handlar framförallt om att väljer vi ut de budskap vi kommunicerar. 
Vi presenterar sanningar och situationer som vi faktiskt varit med om och som förstärker den 
bild vi vill förmedla i den aktuella situationen. Vi väljer dock samtidigt att utelämna berättelser 
som ger en negativ bild och inte korrelerar med detta budskap, detta benämns som 
utelämnande självbeskrivning. Vi styr alltså andras intryck inte bara genom att förmedla 
information utan också genom att sålla bort information (Leary, 1995). 

När vi som individer får en chans att berätta om oss själva är vår kommunikation starkt 
influerad av den bild som vi vill förmedla. Detta faktum är något som de flesta människor på 
ett eller annat sätt är medvetna om och något som också gör oss misstänksamma när vi som 
åskådare hör folk beskriva sig själva och sina insatser, vi uppfattar därför sådant som mindre 
trovärdigt. Detta har gett uttryck för vad som kallas indirekt självbeskrivning, det vill säga att 
folk inte bara rakt upp och ner berättar om sig själva utan istället kanske slänger ut ett 
påstående eller kort fakta som väcker uppmärksamhet och leder till följdfrågor. Om vi blir 
tillfrågade gällande specifika händelser blir vår berättelse om dessa mer trovärdig då det kan 
tyckas att vi inte själva valt att berätta (Leary, 1995).

Uttryckta attityder

Attityder är relativt bestående känslor, övertygelser och beteendetendenser riktade mot 
specifika människor, situationer, grupper, idéer eller ting (Hellriegel & Slocum, 2007). Att 
uttrycka attityder betraktades länge som enbart ett uttryck för våra genuina värderingar. 
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Denna syn är dock något bristfällig då attitydernas betydelse i ett socialt sammanhang inte 
tas in i beräkningen (Leary, 1995). 

Attityderna som vi uttrycker influerar de intryck vi skickar. Genom vissa attityder 
kommunicerar vi också en bild av oss själva eller av den vi vill utge oss för att vara. Genom 
att kontrollera de uttryck man ger för sina attityder eller att uttrycka attityder som egentligen 
inte finns kan vi styra intrycken som vår omgivning bildar om oss (Leary, 1995). 

Att uttrycka attityder kan lika mycket vara ett uttryck för att försäkra sin omgivning om att man 
delar dennes uppfattning som att verkligen ge uttryck för vad man tycker och känner. Att 
kontrollera och styra uttrycken för sina attityder blir därför ett effektivt redskap för att styra 
omgivningens intryck (Leary, 1995).

Social tillhörighet

Vem vi umgås med samt vad vi gjort säger något om oss som person och skickar signaler till 
vår omgivning. Faktum är att vi människor har väldigt lätt att kategorisera in individer i olika 
fack. En viktig faktor i vår bedömning är om man umgås med individer som vi som åskådare 
redan har en uppfattning om. Självbeskrivning genom att associera sig till tillexempel positivt
laddade företag eller personer kan därför vara ett sätt att styra andras intryck av oss (Leary, 
1995).

Normativt beteende

Det är inte ovanligt att människor håller med och instämmer i andras uttryckta åsikter för att 
passa in och bli accepterade. Genom att ge uttryck för att dela andra människors åsikter kan 
man styra intrycken man avger (Leary, 1995).

Nära relaterat till vår förmåga att instämma i andras åsikter och därigenom accepteras är vår 
tendens att bete oss i enlighet med de stereotypa beteende som samhället har om olika 
typer av människor (Leary, 1995).

Icke verbalt beteende

Mycket av den information som vi lämnar ifrån oss i en social situation är ickeverbal. Därför 
är detta också något som man kan använda sig av om man vill styra andras intryck. Genom 
att anpassa faktorer som emotionella uttryck, fysiskt framträdande samt gester och rörelser 
kan vi påverka andra (Leary, 1995).

Även om våra känslouttryck till stor del är ofrivilliga har vi möjlighet att kontrollera den grad 
av dessa vi väljer att uttrycka. Vi kan dölja eller framhäva känslor beroende på vad som 
passar i aktuell situation och på så sätt använda detta som en metod för att styra andras 
intryck (Leary, 1995).
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Som människa vill vi så snabbt som möjligt skapa en uppfattning om vår omgivning. En 
individs fysiska framträdande är därför ett exempel på en mycket viktig faktor och kanske 
den första ledtråden vi får i vår ständiga jakt att skapa intryck. Därför är detta en viktig faktor 
att tänka på om vi vill styra andras intryck. Vårt fysiska framträdande har stor betydelse för 
hur vi uppfattas (Leary, 1995).

Offentliga Attributioner

Attributionsprocessen är människans verktyg för att förklara och förstå orsakerna till vårt och 
andras beteende (Hellriegel & Slocum, 2007).  Dels gör vi detta för att förklara saker för oss 
själva men ibland uttrycker vi också attributioner gällande företeelser för att förklara 
orsakerna för andra. När vi gör detta påverkar vi vår omgivning vilket också styr deras 
uppfattning om oss (Leary, 1995). 

Attributioner kan antingen styras mot de externa eller interna polerna. D.v.s. antingen kan vi 
förklara en händelse med en extern faktor som vi inte själva har möjlighet att påverka, eller 
så kan vi förklara händelser med interna faktorer som vi kan påverka och som vi själva 
genom beslut och handling orsakat. Beroende på om situationen är något som vi vill/bör ta 
ansvar för eller inte kan vi genom att förklara saker externt eller internt styra omgivningens 
intryck.  Attributioner som tjänar ens eget syfte och får oss själva att framstå ur god dager 
kallas för självbetjänande attributioner (Hellriegel & Slocum, 2007).

Detta betyder inte att vi alltid väljer att förklara händelser med den för oss mest uppenbart 
positiva attributionen. Vi måste också ge ett sanningsenligt uttryck samt ge utrymme för 
självinsikt. Att aldrig ha förmågan att ta ansvar för händelser kan signalera en bild som inte 
stämmer överens med den vi vill uttrycka, detta faller ofta under begreppet taktisk
självbeskrivning (Leary, 1995).

Attributioners betydelse i intervjusituationer

En anställningsintervju är till för att arbetsgivaren skall få en uppfattning en person samt 
dennes kunskaper. Anställningsintervjuer kan vara strukturerade på mängder av sätt och alla 
olika intervjuare har antagligen sitt eget sätt att lägga upp och styra intervjuer. Ett vanlig 
förekommande moment i anställningsintervjun är dock att kandidaten ombeds berätta om 
innebörden tidigare erfarenheter, förklara sina val samt hur de påverkat resultatet på tidigare 
arbetsplatser (Leary, 1995). 

I artikeln Locus of control, attributions and impression management in the selection interview 
(Silverstone, Anderson-Gogh, Andersson & Mohamed, 2002) undersöks intervjuares och 
intervjuades vanligt hållna värderingar av vilken typ av attributioner som är effektivast för att 
bäst uppnå önskvärd IM effekt.

Forskarna bakom artikeln har ställt tre olika attributioner mot varandra och undersökt vilka 
som uppfattas som mest effektiva. Internt kontrollerbara attributioner, det vi förklarar med 
våra egna beslut, handlingar och val. Internt okontrollerbara attributioner, det som härleds till 
oss själva men som vi inte kan kontrollera samt externt okontrollerbara attributioner d.v.s. 
externa förklaringar till händelser vilka vi inte kan råda över (Silverstone et al., 2002).

Resultatet av studien visar att uppfattningen gällande attributionstaktik i en intervjusituation 
står i beroende till intervjuares och intervjuades personlighet. Individer med en hög grad av 



9

extern locus of control värdesätter och prioriterar användandet av externt okontrollerbara 
attributioner högre än individer med hög grad av intern locus of control (Silverstone et al., 
2002). 

Det visade sig också vid genomförda intervjuer att individer som beskrivit sig som mer troliga 
att använda internt kontrollerbara attributioner gjorde ett bättre intryck på intervjuaren än 
någon av de andra två grupperna (Silverstone et al., 2002). 

Den bästa attributionen för tidigare negativa erfarenheter och upplevelser av intervjuare och 
intervjuade upplevs vara internt kontrollerbara förklaringar. Det vill säga att vi har förmågan 
att ta på oss ansvar och förklara vad vi kunde ha gjort bättre eller annorlunda för att nästa 
gång undvika detta resultat. Att attribuera på detta vis tyder på självinsikt (Silverstone et al., 
2002).

Ovan nämnda resultat kan tyckas lätta för den intervjuade att använda till sin fördel i en 
intervjusituation men det är viktigt att komma ihåg att ens egen attributions stil är att betrakta 
som ett ganska stabilt personlighetsdrag som formats av ens tidigare erfarenheter (Hellriegel 
& Slocum, 2007). Det finns i denna studie därför ytterliggare två viktiga komponenter att 
knyta till attributioner i intervjusituationer, omedvetna och medvetna attributioner (Silverstone 
et al., 2002).

Omedvetna attributioner refererar till den attributionsteknik du lärt dig genom dina tidigare 
erfarenheter och som kommer till dig som en naturlig del när du skall förklara något. 
Medvetna attributioner står till skillnad från detta i beroende till din förmåga att känna igen 
och anpassa dig till vad situationen kräver. Detta förklarar varför rutin spelar en stor roll i vår 
förmåga att göra bra ifrån oss i en anställningsintervju (Silverstone et al., 2002).

Effekter av självbeskrivande IM taktiker

Det finns många sätt att beskriva sig själv och samtidigt som intervjuaren vill skapa en 
användbar bild gällande kandidatens förmågor och förutsättningar är det tänkbart att
kandidaten gör allt för att sålla bort brister och påverka intervjuaren i positiv riktning.

I studien Exploring Boundaries of the Effects of Applicant Impression Management Tactics in 
Job Interviews (Tsai, Chen, Chiu, 2007) försöker forskarna utröna effekterna av 
självbeskrivande IM taktiker under anställningsintervjun.

Resultat från studien visar att det finns vissa sätt och situationer där IM spelar mindre eller 
större roll. Att som intervjuare, men också som kandidat vara medveten om dessa 
förhållanden kan vara av stor betydelse för resultatet av en anställningsintervju (Tsai et al., 
2007).

Studien visar i enlighet med tidigare forskning att strukturerade intervjuer ger bättre 
förutsättning att sålla bort kandidatens försök att påverka rekryteraren genom icke verbala IM 
taktiker. En strukturerad intervju avgränsar intervjuaren att fokusera på vad kandidaten säger 
gällande en specifik fråga istället för att reagera på kandidatens ickeverbala beteende i 
samband med svaret (Tsai et al., 2007). 

Det framgår också av studien att IM effekter har olika stora betydelser beroende på det 
tilltänkta arbetets innebörd. Intervjuare som skall anställa individer till arbete som inte har 



10

hög kundkontakt påverkas inte i lika hög grad av kandidatens IM taktiker. Förhållanden är 
motsatta i arbeten med hög kundkontakt (Tsai et al., 2007).

Intervjuns längd är också något som påverkar kandidatens förmåga att påverka genom IM. 
Ju längre intervjun är dess bättre förutsättningar finns för intervjuaren att utröna värdefull 
information gällande kandidaten. Detta skulle innebära att man i mindre utsträckning skulle 
vara i behov av självbeskrivande information från kandidaten (Tsai et al., 2007).

Problem med kandidaters användande av impression management

Konsekvenserna av att kandidater i en anställningsintervju använder sig av IM är en 
omtvistad fråga. Kandidaterna ser det oftast som en nödvändig övertalningsförmåga som 
intervjuare förväntar sig av bra kandidater emedan intervjuare å sin sida ofta ser det som att 
kandidaten spelar ett spel och något som försvårar deras arbete (Ralston & Kirkwood, 1999). 
Rosenfeld, Giacalone & Riordan (2002) beskriver dock att forskarsamhället har gått ifrån en 
syn på IM som ett medvetet försök att bedra och manipulera ens sanna personlighet till 
synen att det är en helt naturlig och nödvändig del av kommunikation inom organisationer. 

Med sin artikel The trouble with applicant impression management tar dock Ralston och 
Kirkwood (1999) ställning i debatten genom att skriva att kandidaters IM är mer skadligt än 
vad som forskarna säger idag. Författarna stödjer detta påstående genom att hänvisa till 
deras forskning där de omvärderar betydelsen av kandidaters användande av IM. Detta görs 
genom att först definiera och operationalisera vad de kallar Applicants Impression 
Management (AIM) och sedan presentera och kritisera de tre vanligaste försvarsargumenten 
för kandidaters användande av IM. Dessa argument är att: AIM är ett ofarligt och normativt 
beteende, AIM har inga konsekvenser då intervjuare lätt ser igenom det och att AIM är en 
relevant jobbförmåga.  

Ralston och Kirkwoods (1999) definition på AIM handlar om att man egentligen inte kan tala 
om ifall IM förekommer utan att det är något alla kandidater använder sig av både medvetet 
och omedvetet. Författarna menar att kandidaters IM istället bör definieras utifrån tre 
variabler: Nivå av medvetenhet, avsiktens ärlighet och effekt. Naturligtvis är det negativt när 
en kandidat medvetet ljuger för en intervjuare men Ralston och Kirkwood (1999) menar att 
det finns en stor svårdefinierad spännvidd av AIM som inte kan sägas vara rätt/fel eller 
ärlig/oärlig. Det är dessa mer svårdefinierade beteenden som författarna hävdar är mer 
skadliga än vad som tidigare ansetts.

Utifrån denna definition kritiserar författarna de vanligaste försvarsargumenten för AIM och 
börjar med att det skulle vara ett ofarligt och normativt beteende. I artikeln tas det upp 
vanliga beteenden/strategier som att kandidaten visar entusiasm, motivation och håller med 
intervjuaren. Dessa exempel kan ses som normativa men författarna menar att dessa 
oskyldiga exempel ofta för in irrelevant och felaktig information i anställningsprocessen vilket 
kan göra att jobbet blir fel för kandidaten och vice versa (Ralston &Kirkwood, 1999). 

Nästa försvarsargument handlar om att intervjuare lätt ser igenom AIM. Detta argument 
bemöts först med att empirisk forskning inte har kunnat bevisa att intervjuares medvetenhet 
om AIM minskar effekten utav det. Författarna menar också att intervjuares ökande 
misstänksamhet mot kandidaters användande av IM kan leda till två negativa konsekvenser 
för både arbetsgivare och kandidat. Först beskrivs det att intervjuare kan avfärda viktig 
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information kring ett ämne på grund av sättet att säga det på. Detta kan urholka intervjuns 
förmåga att hitta rätt kandidat då intervjuares misstänksamhet kan leda till att personer som 
faktiskt är ärliga tas bort i processen. Den andra negativa konsekvensen innebär 
intervjuarens medvetenhet kan leda till en spiral av misstroende som underminerar hela 
intervjuprocessen. Forskning visar hur AIM har tvingat fram mer strukturerade och 
beteendeinriktade intervjuer men också att kandidater kommer fram med nya strategier för 
att bemöta dessa och risken finns att det i slutändan bara blir ett spel där parterna försöker 
överglänsa varandra men där ingen relevant information faktiskt framkommer. En kandidat 
beskriver det som ”It´s a battle of wits between you and the interviewer” (Ralston & Kirkwood, 
1999, s. 199).

Det tredje och sista argumentet för att AIM inte är skadligt handlar om att det faktiskt bör ses 
som en relevant förmåga på de flesta jobb och inte något som skadar intervjuns validitet. 
Snarare bör det ses som något som ger ett bättre underlag för att förutse framtida 
jobbprestationer. Ralston och Kirkwood (1999) håller med om att detta argument kan vara 
hållbart för vissa jobb som tillexempel säljare men att det annars skadar företaget mer än det 
gör nytta. Forskning har visat att en kandidat med hög användning av IM ses av intervjuare 
som en bättre kandidat/organisation matchning. Det har dock visat sig att kandidater med 
lägre användande av IM egentligen får en bättre kandidat/organisation matchning då de varit 
ärliga i sina svar (Ralston & Kirkwood, 1999).

Sammanfattningsvis handlar Ralston och Kirkwoods (1999) slutsatser om problem med AIM 
om att det är en oundviklig del av intervjuande, att det har vissa positiva effekter samt att det 
även har mer negativa aspekter än vi tidigare kanske trott. För att minska ner de negativa 
konsekvenserna av AIM har författarna skapat en ny modell för intervjuande som bygger på 
intervjuare skall sluta fokusera på vilka kandidaterna egentligen är och hur de kommer att 
prestera i framtiden. Istället bör de koncentrera sig på vad kandidaterna kan göra och vad de 
faktiskt vet. Utöver detta menar författarna också att intervjuarna bör vara mer transparanta 
med varför de ställer vissa frågor. Vet kandidaterna varför vissa frågor ställs behöver de inte 
gissa vad intervjuaren egentligen är ute efter. Detta gör det mer rättvist och leder till att 
kandidater som egentligen hade passat inte sållas ut pga. att de inte kunde gissa vad 
intervjuarens bakomliggande motiv egentligen var (Ralston & Kirkwood, 1999).

The self presenters dilema

Slutligen skulle vi även vilja behandla ett problem som Leary (1995) benämner som the self 
presenters dilema. Begreppet innebär att ju viktigare det är för en person att påverka det 
intryck man avger desto större chans är det att personen man vill påverka är mer 
misstänksam emot personens presentation. En anställningsintervju är en tydlig situation där 
detta dilemma kan uppkomma.

Sammanfattning av forskningsläget

Impression management är ett fenomen som det har forskats om under relativt lång tid. 
Begreppet kan sägas ha fått sitt genombrott i forskarsamhället i och med Goffmans 
dramaturgiska perspektiv. I början sågs också IM som något ganska dåligt och manipulativt, 
senare forskning menar dock att det är en helt naturlig del av mänsklig kommunikation 
(Rosenfeld et al., 2002). Forskningen kring användande av IM i anställningsintervjuer är ett 
något nyare forskningsämne även om Goffman redan 1959 berörde ämnet något i sin bok 
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Jaget och maskerna. Forskningsfältet kring IM i anställningsintervjuer är fortfarande relativt 
litet och den forskning vi har kunnat hitta handlar främst om olika IM taktiker, dess effekter, 
betydelse och problem. 

De metodiska angreppssätten som använts för att undersöka IM skiljer sig åt en hel del. 
Goffmans (1974) metod handlar snarast om att diskutera ämnet utifrån belysande exempel 
hämtade från både vetenskapliga arbeten och personliga memoarer och på detta sätt skapa 
en ram för vidare forskning. Learys (1995) beskrivningar av IM taktiker är en litteraturstudie 
vilket även Ralston och Kirkwoods (1999), studie om problem med kandidaters användande 
av IM, kan sägas vara. De övriga studier vi funnit har blandat intervjuer och enkäter för att 
undersöka fenomenet. 

Om vi skall ställa denna tidigare forskning i relation till vår egen undersökning tycker vi oss 
kunna se ett kunskapsgap i hur rekryterare faktiskt upplever och förhåller sig till IM. Den 
tidigare forskning vi har funnit har snarare fokuserat på kandidaterna, deras olika taktiker och 
dess effektivitet. 

Metod

Under denna rubrik avser vi att beskriva hur vi gått tillväga för att svara på uppsatsens syfte. 
Nedan presenteras urvalsförfarandet, intervjuguiden, intervju- och analysförfarandet samt en 
metoddiskussion.

Tillvägagångssätt

Efter att vi hade valt vårt intresseområde och skapat en första problemformulering skedde en 
ingående informationssökning och litteraturstudie. Utifrån funnet forskningsgap omarbetades 
problemformuleringen. Efter detta inledande arbete utarbetades en intervjuguide och sedan 
gjordes ett urval utifrån vissa kriterier för att hitta relevanta respondenter. Semistrukturerade 
intervjuer genomfördes med sex respondenter och därefter skedde en renskrivning av 
intervjuerna. Efter renskrivningen skedde en meningskoncentrering för att ta fram de 
viktigaste resultaten. Dessa resultat har sedan analyserats genom att ställa empirin i relation 
till teori och tidigare forskning. Slutligen har vi diskuterat resultatet och våra tolkningar av 
detta utifrån vårt syfte och de inledande frågeställningarna. Nedan presenterar vi en figur för 
att illustrera vår arbetsprocess.



13

Urval

För att på bästa sätt kunna tillgodogöra oss rekryterares uppfattningar gällande impression 
management satte vi innan vi påbörjade vårt urval upp två kriterier för respondenterna i vår 
studie. För att betraktas som intressant för vår studie skulle följande kriterier uppfyllas.
Respondenten skall:

1. Ha minst ett års erfarenhet av rekrytering.
2. Aktivt arbeta med rekrytering.

Gällande hela gruppen av respondenter ställdes ytterligare ett kriterium, alla respondenter 
fick inte komma från samma arbetsplats. Vi ville ha respondenter från minst två arbetsplatser 
för att få en möjlighet att eliminera specifika företeelser och beteende knutna till en specifik 
arbetsplats.

Intervjuer genomfördes under hösten 2007 på två marknadsledande Svenska företag, ett 
inom IT branschen och ett inom bemanningsbranschen.  Valen av företag tedde sig relativt 
enkelt då båda författarna har kontakter med personer i rekryterande roller på dessa företag. 
Utifrån dessa kontakter har det gjorts ett strategiskt urval av personer som uppfyllt våra 
kriterier samt varit intresserade att medverka i vår studie. Strävan i vårt strategiska urval har 
varit att få en så differentierad grupp som möjligt. Totalt har sex personer valts ut och 
intervjuats, tre från respektive företag. 

 Resultatet av vårt urval blev en relativt differentierad grupp bestående av två män och fyra 
kvinnor med både olika bakgrunder och olika nuvarande arbetsuppgifter. Åldersfördelningen i 
gruppen är ganska jämt spridd mellan 25 och 40 år. Tre av våra respondenter kommer från 
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ett företag i bemanningsbranschen vilka alla sysslar med rekrytering till extern kund och 
resterande tre arbetar på ett IT-företag och arbetar med internrekrytering. 

Respondenternas erfarenhet gällande rekrytering varierar från minimikravet på ett år till runt 
10 år.  Även i respondenternas utbildningsbakgrund finns det ett spann av olikheter, alltifrån 
akademiskt internationell utbildning till människor som införskaffat rekryterings och personal 
utbildning genom kompetensutveckling igenom företag. Alla våra respondenter har dock 
någon form av utbildning gällande rekrytering. 

Intervjuguide

Efter inledande litteraturstudier arbetade vi fram en intervjuguide med utifrån vårt syfte 

intressanta teman. Dessa teman bygger främst på Learys (1995) kategoriseringar av 
impression management taktiker samt på Silverstones mfl. (2002) artikel gällande 
attributioner i intervjusituationer och Tsais mfl. (2007) artikel kring effekter av 
självbeskrivande IM-taktiker. De teman och rubriker som togs fram presenteras nedan med 
en kort beskrivning gällande deras syfte.

 Bakgrundsfrågor - Ställs för att få en trygg start på intervjun samt att få en djupare förståelse för våra 
respondenter.

 Inledningsfråga kring IM - Används för att få respondenterna att fritt prata kring hur man gör en riktigt 
bra intervju innan vi börjar diskutera IM-taktiker.

 Självbeskrivande taktiker - Ämnar undersöka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

 Uttryckta attityder - Ämnar undersöka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

 Offentliga attributioner - Ämnar undersöka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

 Normativt beteende - Ämnar undersöka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

 Icke verbalt beteende - Ämnar undersöka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

 Social tillhörighet - Ämnar undersöka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

 Intervjusituation - Frågor kring vad som är viktigt i intervjusituationen gällande reducering av IM-
taktiker.

 The self presenters dilemma - Ämnar undersöka rekryterarnas inställning till detta fenomen.

 Avslutningsfrågor  - Sammanfattande frågor gällande Impression management.

Vi har valt att göra semistrukturerade intervjuer för att få respondenterna att kunna prata fritt 
om sina upplevelser men ändå kunna styra intervjun till att behandla våra uppsatta teman. 
Semistrukturerade intervjuer ger oss även möjlighet att förändra frågornas form och 
ordningsföljd, detta för att på bästa sätt kunna följa upp berättarens svar (Kvale, 1997). 
Intervjuguiden testades även på en person som arbetar med rekrytering för att se ifall våra 
frågor förstods på rätt sätt och låg på rätt nivå. Testet gjordes även för att se ifall några frågor 
saknades eller var överflödiga och efter testintervjun reviderades intervjuguiden på några 
punkter.
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Intervjuförfarande

Tider för intervjuer bokades i god tid före intervjutillfället. Då presenterades även kort 
studiens syfte och hur lång tid intervjun förväntades ta samt att all information skulle 
behandlas konfidentiellt.

Vid själva intervjutillfället presenterades intervjuupplägget kort där vi beskrev beräknad 
tidsåtgång, struktur och att allt material kommer att behandlas konfidentiellt gällande både 
respondenten och företaget. Vidare beskrevs också att intervjuerna kommer att resultera i en 
publicerad c-uppsats och de var en av sex respondenter som medverkar i undersökningen. 
Här ställdes även en fråga om det var okej att vi spelade in intervjun för att underlätta vårt 
analysarbete och att materialet sedan skulle raderas. Alla respondenter gav sitt 
godkännande. 

Slutligen presenterades undersökningens syfte något mer ingående men vi valde här att inte 
diskutera syftet för mycket då vi ville att respondenterna skulle svara på vår inledande fråga 
relativt förutsättningslöst. 

Under hela intervjun görs även anteckningar för att inte missa gester, miner och kroppsspråk 
som bandspelaren inte spelar in.

Innan intervjun avslutas försäkrar vi oss också om att respondenten inte har något mer att 
tillägga, respondenten tackas för dess deltagande och informeras hur denne kan ta del av 
resultatet när det är klart.

Analysförfarande

Efter intervjuerna skedde en transkribering av materialet. Utifrån transkriberingen 
genomfördes en meningskoncentrering för att ta fram de viktigaste resultaten. Kvale (1997) 
beskriver meningskoncentrering som en process där långa uttalanden pressas samman i 
kortare uttalanden, i vilka den väsentliga innebörden av det som sagts omformuleras i några 
få ord. Utifrån denna meningskoncentrering presenteras i vårt tycke intressanta upplevelser 
och strategier som utkristalliserats. Dessa upplevelser exemplifieras i vissa fall med citat 
hämtade från vårt inspelade material. 

Dessa resultat har sedan analyserats genom att ställa empirin i relation till relevant teori och 
tidigare forskning. Slutligen diskuteras resultatet och våra tolkningar av detta utifrån syftet
och de inledande frågeställningarna.

Metoddiskussion

Validitet och reliabilitet

Vid alla vetenskapliga undersökningar är det viktigt att man strävar efter att undersökningen 
är giltig och tillförlitlig, detta benämns med andra ord som undersökningens validitet och 
reliabilitet. Validitet definieras ofta genom frågan: ”Mäter du vad du tror att du mäter?” och 
reliabilitet innebär att mätningarna är tillförlitliga (Kvale, 1997). Inom den kvalitativa 
forskarvärlden kan man dock urskilja olika attityder till begreppen. Vissa forskare avfärdar 
begreppen och menar att det är förtryckande positivistiska begrepp och står i vägen för 
skapande kvalitativ forskning (Kvale, 1997). Vi anser dock som stora delar av forskarvärlden 
att det är väldigt viktigt att sträva efter hög validitet och reliabilitet. Vid kvalitativa intervjuer 
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blir naturligtvis begreppet validitet det mest centrala då hög reliabilitet är svårt att uppnå vid 
t.ex. semistrukturerade intervjuer. 

I vår undersökning har vi strävat efter att uppnå en hög validitet. Åtgärder vi vidtagit är att vi 
har genomfört en testintervju samt att vi byggt intervjuguiden på vetenskapligt tillförlitliga 
källor. Undersökningens validitet står dock också i relation till forskarens tidigare erfarenheter 
av ämnet och metoden. Vi anser oss vara väl inlästa på ämnet och har även erfarenhet av 
att arbeta med kvalitativa intervjuer vilket vi anser höjer undersökningens validitet ytterligare. 
Vi ser även en styrka i att vi varit två som tolkat resultaten. 

Reliabiliteten handlar om i vilken utsträckning resultatet kan upprepas vilket blir svårt i en 
kvalitativ intervju där forskarens och kontextens påverkan är stor. Kvale (1997) beskriver 
dock att man kan tänka på reliabilitet i form av forskarens medvetenhet. Att omedvetet ställa 
ledande frågor påverkar oavsiktligt undersökningens resultat och reliabilitet. Utifrån detta 
synsätt har vi försökt höja reliabiliteten genom att testa intervjuguiden innan för att undvika 
just ledande frågor och missuppfattningar.

I samband med diskussion om dessa begrepp faller det sig naturligt att även diskutera vår 
undersöknings generaliserbarhet. Att generalisera i kvalitativa studier är dock ett 
omdiskuterat ämne. Ekström och Larsson (2000) skriver att det inte går att göra några 
statistiska generaliseringar men att kvalitativ forskning oftast medger analytisk 
generalisering. För Kvale (1997) innebär detta att man gör en bedömning i vad mån 
resultaten från en studie kan ge vägledning för en annan situation genom en analys av 
likheter och skillnader. Vi ser naturligtvis att det är svårt att generalisera vårt resultat och det 
har heller inte varit vår ambition med studien men att den i likhet med Kvales (1997) tankar 
kan användas för vägledning gällande liknande situationer. 

Förförståelse och forskarens påverkan

En viktig förutsättning när man som forskare skall göra en kvalitativ undersökning är att ha 
införskaffat sig goda kunskaper om det ämne som skall studeras. Detta behövs både för 
planering, själva intervjuförfarandet men också under tolkningen (Ekström & Larsson, 2000). 
Samtidigt som förkunskaper är en nödvändighet så kan det också ställa till vissa problem om 
forskarens förförståelse påverkar respondenten i för stor utsträckning. Vi ser ett visst 
problem med att vår teoretiska förförståelse är högre än respondenternas men vi har försökt 
att förhålla oss till detta så gott det går. Det bör även nämnas i sammanhanget om 
förförståelse att båda författarna på ett eller annat sätt själva arbetar med rekrytering och 
därför är insatta i branschen.

Ytterligare en aspekt är att forskarens kumulativa förståelse, vilket innebär att forskaren får 
allt större förståelse för problemet efter varje intervju. Detta kan både vara bra då det ger nya 
infallsvinklar men samtidigt fungera negativt då man inte har samma utgångspunkt för alla 
intervjuer (Ekström & Larsson, 2000). Även Kvale (1997) beskriver detta fenomen men då i 
benämningen av den hermenuetiska cirkeln. De enskilda delarnas mening påverkar 
helheten, och om nya delar tillkommer påverkar de i sin tur helheten som då återigen kan 
förändra meningen hos de enskilda delarna. Till viss del tror vi att vi mer eller mindre 
omedvetet har ändrat vårat angreppssätt gällande vissa frågor i intervjuguiden p.g.a. av den 
kumulativa förståelsen vi vid de tidigare intervjuerna tillskansat oss. Detta kan vara något 
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som kan ha påverkat undersökningen samtidigts som vi försökt förhålla oss till detta i vår 
analys av resultaten.

De etiska frågor som vi beaktat vid denna undersökning berör främst respondenternas 
konfidentialitet samt att vi på ett så objektivt sätt som möjligt behandlar den information som 
de ger oss. 

Resultat / Analys

Under denna rubrik kommer resultaten att redovisas utifrån intervjuguidens rubriker och 
teman. Vi har även valt att för läsbarheten och tydlighetens skull integrera analysen med 
resultaten. Utifrån vår inledande meningskoncentrering lyfter vi nedan fram i vårt tycke 
intressanta upplevelser och strategier som utkristalliserats. Dessa exemplifieras genom citat 
och ställs i relation till tidigare forskning.

Under rubriken intervjusituation kommer vi till viss del skilja mellan grupperna
internrekryterare och bemanningsrekryterare då resultaten visat på stora skillnader. Under 
övriga rubriker kommer dock grupperna presenteras som en då vi inte funnit några relevanta 
skillnader dem emellan. 

Att göra en riktigt bra intervju

Inledningsvis ställdes frågan – Hur gör man som kandidat en riktigt bra intervju? Frågan 
ställdes för att få intervjupersonerna att fritt reflektera över vad de själva fokuserar på 
gällande kandidaternas svar och beteende i intervjusituationen.

Nedan presenteras en sammanställning av rekryterarnas uppfattning kring hur man som 
kandidat gör en riktigt bra intervju. Rekryterarna ombads också att berätta om ett specifikt 
exempel. Dessa svar kommer inte att analyseras under denna rubrik utan kommer att 
plockas upp och relateras till under resultatdelens övriga teman och slutdiskussionen. 

Något som nästan alla rekryterare tog upp som viktigt för att göra en riktigt bra intervju var att 
kandidaten visar intresse för tjänsten och organisationen. Ett bra sätt att göra detta enligt 
många av våra intervjupersoner är att ställa intressanta, genomtänkta och konstruktiva frågor 
om tjänsten och organisationen. Viktigt var också att visa en tydlig vilja att få tjänsten. Ett 
exempel som gavs på detta var en kandidat som innan intervjun ringde upp och ställde 
frågor om tjänstens innebörd samt om det fanns något speciellt som hon i form av kunskap 
skulle ta med sig till intervjun.  Under intervjun uttryckte också kandidaten en stor vilja att få 
den aktuella tjänsten då hon var intresserad av företaget och redan var insatt i framtida 
karriärmöjligheter inom företaget. Detta exempel kom ifrån en av bemanningsrekryterarna 
och gällde en deltidstjänst under studietiden. 

Ytterligare något som nästan alla tog upp var kandidaternas förmåga att inrikta sina svar så 
att de blir relevanta för den tilltänkta tjänsten och organisationen i stort. Detta är något som 
våra intervjupersoner sammankopplar med att som kandidat vara väl förberedd inför 
intervjun och därigenom ge relevanta svar som passar till den aktuella kontexten.  Här gavs 
flera positiva exempel på hur kandidater gav svar som stämmer väl överens med 
annonstexten, organisationens verksamhet samt värderingar.
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En viktig del av rekryterarnas intervjuarbete är att diskutera tidigare erfarenheter så som 
tidigare utbildning och arbetslivserfarenhet. Kring detta moment beskrevs vikten av att 
kandidaterna ger målinriktade svar till varför man gjort vissa saker eller att man i efterhand 
reflekterat över vad den erfarenheten givit dem. En rekryterare uttryckte det som att en på 
pappret bra erfarenhet inte behöver betyda något ifall kandidaten inte kan beskriva varför 
man valt denna väg eller har reflekterat över vad det givit dem. Likaså kan ett ”dåligt” jobb 
vara av stort värde ifall man visar på vilka lärdomar det gett.

Att visa rätt värderingar under intervjun var också något som togs upp som mycket viktigt för 
våra intervjupersoner.  Här gavs exempel på hur ”öppenhet” inför nya idéer och oliktänkande 
var totalt avgörande för möjligheterna till anställning. Rätt inställning och attityd till arbete var 
också något som togs upp av majoriteten av våra intervjupersoner som en avgörande faktor. 
Det uppfattades också som viktigt att sätta egna gränser i intervjun, det vill säga att våga 
tycka och tänka och framföra sina åsikter.

Avslutningsvis vill vi beröra betydelsen av att uppfattas som balanserad i intervjusituationen. 
Här gavs bland annat exempel på ett hälsosamt förhållande mellan självförtroende och 
självinsikt. En av rekryterarna beskriver hur försiktighet inför svar som man är osäkra på kan 
uppfattas som tecken på en trygg och balanserad individ. Rekryteraren beskriver det som att 
”man behöver faktiskt inte veta allt, jag tycker att det tyder på självsäkerhet, trygghet och 
balans när man tar sig tid att fundera över svar som man är osäker på”. 

Självbeskrivande taktiker

Det resultat som vi funnit gällande rekryterares uppfattningar av självbeskrivande taktiker 
visar på delade uppfattningar kring dess positiva och negativa effekter. Att självmant och 
drivande framhäva och beskriva sig själv utan att invänta specifika frågor från rekryteraren 
uppfattas olika beroende på vilken position rekryteringen gäller samt vilken sorts 
intervjuteknik man som rekryterare föredrar. En rekryterare beskriver att man lätt kan bli 
vilseledd ifall man inte styr intervjun och tar reda på de relevanta fakta man vill veta utifrån 
kravprofilen. En liknande beskrivning tas upp i en annan intervju men då fokuseras det på att 
tiden inte räcker till att undersöka relevanta sidor hos kandidaten ifall denne tar över för 
mycket.

Många av våra intervjupersoner ser en rättfram och drivande berättelse gällande 
erfarenheter och positiva egenskaper som en varningsklocka gällande kandidatens 
ödmjukhet, självinsikt och motiv. Dock beskrivs det även att det är positivt att vid väl valt 
tillfälle framhäva positiva egenskaper/erfarenheter då det kan signalera till exempel 
ledaregenskaper, självförtroende och drivkraft. Generellt tyder resultaten på att rekryterare 
uppfattar självbeskrivande taktiker som mer effektivt vid tjänster där extroverta egenskaper 
är meriterande. Det har bland annat framgått att toleransnivån på en driven berättelse är 
högre vid rekrytering av säljare och projektledare. 

Vid frågan gällande kandidater som ”väntar på sin tur” finns de också delade uppfattningar. 
En del av våra intervjupersoner menar att dessa kandidater blir mer krävande då man som 
rekryterare aktivt måste driva intervjun framåt och till exempel tänka ut djupare följdfrågor.  
Detta kan leda till att intervjuaren ges mindre möjlighet att ta in intryck och tolka dessa och 
det blir även svårare att tränga in på djupet. Tolkningen av att en person väntar på sin tur 
beskrivs dock stå i relation till kandidatens kroppsspråk. Visar kroppsspråket på ett lugn och 
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säkerhet kan det tyda på en ödmjuk och väluppfostrad person, men om kroppsspråket istället 
är väldigt nervöst kan det ge negativa associationer. En annan rekryterare menar att 
nervositeten kan spegla en ovana kring intervjusituationen och erbjuda en förklaring till 
försiktigheten. Ett viktigt resultat på denna fråga är att ifall kandidaten inte är nervös och 
sedan själv ger ingående svar så är det denna taktik som kanske uppfattas som mest positiv 
av alla och något av ett optimalt intervjubeteende.

Att en rättfram och drivande berättelse kan ge upphov till varningsklockor hos en del av våra 
rekryterare överrensstämmer väl med hur Leary (1995) menar att rättfram självbeskrivande 
taktiker ofta gör oss misstänksamma mot sanningshalten i ett påstående. En annan aspekt 
av samma fenomen är att Ralston och Kirkwood (1999) menar att intervjuare kan avfärda 
viktig information kring ett ämne på grund av sättet att säga det på. Intervjuares 
misstänksamhet kan då leda till att kandidater som faktiskt är ärliga tas bort ur processen.
Rättfram och drivande berättelser betraktas dock som positivt vid väl valda tillfällen, en del av 
våra rekryterare föredrar kandidater som väntar på sin tur innan det målar upp bilden av sig 
själv. Detta tyder i enlighet med Leary (1995) på att indirekt självbeskrivande taktiker är mer 
effektfulla än rättfram och drivande självbeskrivande taktiker. 

Leary (1995) menar också att självbeskrivande taktiker främst handlar om att lyfta fram det 
budskap vi vill kommunicera och utelämna de delar som inte gynnar oss. Vid en återkoppling 
till den inledande frågan kring hur en kandidat gör en bra intervju ser vi att rekryterarna 
framhåller kandidaters förmåga att fokusera på relevanta erfarenheter. 

Vi ser olika sätt hur rekryterarna hanterar självbeskrivande taktiker men överlag kan man 
säga att en direkt självbeskrivande taktik bemöts med att rekryterarna styr in intervjun tillbaka 
till intervjuguiden och en indirekt taktik bemöts med djupare följdfrågor. Denna sista taktik blir 
väldigt intressant då syftet med en indirekt taktik enligt Leary (1995) är just att få motfrågor 
för att på så sätt kunna beskriva sig själv utan att framstå som taktisk eller oärlig. 

Vi ser en koppling mellan taktiken att få rekryteraren att ställa motfrågor och Goffmans 
(1974) tankar om att en viktig del i intrycksstyrning är att påverka definitionen av situationen 
som de andra kommer att formulera och på så sätt få motparten att självmant handla i 
överrensstämmelse med ens plan. Vi ser dock en risk i att använda sig av en indirekt 
självbeskrivande taktik då Goffman även menar att de som ämnar mottaga intrycken lätt kan 
missförstå individens tänkta definition av situationen och dra slutsatser som varken 
motiveras av individens avsikt eller av fakta. 

Uttryckta attityder

Det framgår av vårt material att det är av stor betydelse att kandidater uttrycker ”rätt” 
attityder. I grunden anser rekryterarna att kompetens och erfarenhet måste stämma överens 
med kravprofilen, det vill säga att om man inte har miniminivån av kompetens och erfarenhet 
spelar det ingen roll hur bra attityder man uttrycker. När kandidaterna uppnått dessa 
grundkrav visar det sig dock att ”rätt” attityder väger tyngst. En rekryterare uttrycker det som 
”Kunskap går att lära, attityder är svårare att förändra”. En annan att ”Jag tackar näst intill 
dagligen nej till individer som uppnår kompetenskraven men som inte passar in i vår 
organisation, vissa attityder är helt avgörande för anställning hos oss, öppenhet inför andra 
människor är en sådan”.
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En viktig attityd som behandlas av näst intill alla våra intervjupersoner är kandidaternas 
inställning till arbete. D.v.s. de attityder som är kopplade till arbetsvillighet och att alltid göra 
sitt bästa. I många tjänster är också driftighet samt inställning till utveckling viktigt. Intressant 
att notera är också att detta var någonting som nästan alla rekryterarna tog upp under den 
inledande frågan om hur man gör en bra intervju. Leary (1995) menar att när attityder 
uttrycks ges de klara interpersonella innebörder och är en stark påverkansfaktor vilket 
stämmer med vårt resultat. Vårt resultat visar på exempel där bra attityder varit avgörande 
för att få jobbet men även exempel där avsaknaden av vissa attityder inte gett en annars 
kvalificerad kandidat jobbet. 

Leary (1995) beskriver att vi ibland uttrycker attityder som vi egentligen inte har för att styra 
de intryck omgivningen bildar om oss. Utifrån Goffmans (1974) termer skulle detta kunna ses 
som en cynisk aktör som använder en viss roll för att styra publiken. Ställer vi det i relation till 
den betydelse som rekryterarna ger attityder i ett urvalsförfarande ser vi en intressant 
problematik. I inledningen av diskussionen under detta tema uppfattar vi att majoriteten av 
rekryterarna inte reflekterar över huruvida kandidater manipulerar attityder i 
intervjusituationen. När vi i nästa skede av intervjun konfronterar rekryterarna med 
möjligheten att uttrycka ej genuina attityder visar det sig också att detta var något som 
merparten inte medvetet reflekterat över. Ralston och Kirkwood (1999) beskriver en fara i att 
just uttrycka felaktiga attityder som t.ex. entusiasm och motivation. De menar att detta ofta 
för in irrelevant och felaktig information i anställningsprocessen vilket gör att jobbet blir fel för 
kandidaten och vice versa.

Vid en vidare diskussion kring uttryckta attityder framkommer det dock att rekryterarna har 
vissa strategier för att hantera detta. Ett talande exempel är att en av rekryterarna ibland 
kände att vissa kandidater hade för många ”rätta” attityder. Rekryterarens strategi var då att 
fråga om kandidaten kände någon som jobbade inom organisationen, oftast visade det sig 
då att så var fallet. Detta tycker vi är intressant då det visar att kandidater är medvetna om 
attityders betydelse för att få jobbet samt att det tyder på att våra rekryterare också är 
medvetna om möjligheten att styra intryck genom att manipulera attityder. Ett annat bra sätt 
att kontrollera om attityder är genuina uttrycks vara att kolla upp referenser, en uppfattning 
var att detta många gånger är den mest betydelsefulla informationen man kan få ut av ett 
referenssamtal. Det uttrycks att inte bara färska referenser är dugliga till detta utan även 
äldre referenser fungerar bra då attityder är relativt bestående. Detta förstärker ytterligare 
våra intryck av att rekryterare trots allt är medvetna om attityders manipulerbarhet samt att 
man hittat lösningar för att komma runt problematiken kring detta. En annan av våra 
respondenter försöker läsa mellan raderna och se en röd tråd i kandidatens svar genom hela 
intervjun för att på så sätt testa av ifall attityden är genuin

Vilka attityder vi uttrycker vid vilka tillfällen är också något som Leary (1995) menar att vi 
använder oss av för att styra intryck. Som ovan nämnts beskriver vissa intervjupersoner hur 
dom ibland blir misstänksamma då kandidater uttrycker en för perfekt värdegrund. Man har 
då som taktik att försöka ”finta” kandidaten genom att leda in dem på oväntade områden som 
man i en intervju ej kan förbereda sig på. Genom att föra samtal i okända miljöer upplever en 
del av våra rekryterare att man som kandidat lättare går i fällor som kan avslöja genuina 
attityder som normalt sätt ej hade uttryckts i intervjusammanhanget. Detta menar vi visar på 
att kandidater inte bara kan styra intryck genom att uttrycka förändrade och falska attityder 
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utan att man även försöker påverka rekryteraren genom att välja vilka attityder som man 
uttrycker. Vi menar också att detta visar på att rekryteraren är medveten om detta då han i 
syfte att få fram genuina attityder ”fintar” kandidaten genom avvikande samtalsämnen. 

Offentliga attributioner 

För att undersöka hur rekryterarna upplever olika attributionsval valde vi att ställa dem inför 
två fiktiva case samt två olika attributionsmöjligheter. Ett case behandlar en kandidats 
förklaring av framgång samt hur externt okontrollerbara respektive internt kontrollerbara 
attributioner uppfattas av rekryterarna. I case två beskrivs motsatsen d.v.s. en kandidats 
attribueringar gällande motgång. (Se bilaga 1, intervjuguide för närmare beskrivning av 
casen.) 

Scenario 1: Framgång – Internt kontrollerbara attributioner

Generellt väckte internt kontrollerbara attributioner gällande framgång uppmärksamhet hos 
rekryterarna. Alla nämnde detta som en varningsklocka, någon uttryckte det som ”När 
individer säger mycket Jag, Jag, Jag får det mig alltid att haja till och jag blir något 
misstänksam” en annan uttryckte ”Det var väldigt pretentiöst, jag blir misstänksam”.  Även 
den av våra intervjupersoner som såg mest positivt på att attribuera på detta sätt i en 
anställningsintervju uppmärksammade det som en varningsklocka och sa att ”Det måste 
stämma överens med den röda tråden i personens berättelse” och syftade då till att man 
måste kunna se framgång i personens tidigare erfarenheter samt att man naturligtvis måste 
vara ganska ödmjuk i sitt framställande. 

Alla våra intervjupersoner presenterar relativt snabbt någon strategi gällande hur man skulle 
ha hanterat aktuell situation. Många tycker att motfrågor gällande kandidatens påstående är 
nödvändiga. Dessutom menar man att man som kandidat måste kunna presentera konkreta 
exempel på vad det faktiskt är man har gjort om man skall kunna dra nytta av sådana 
attributioner. Man skulle också ställa frågor gällande företagets storlek samt kandidatens 
tidigare yrkesroll för att bilda sig en uppfattning om detta över huvudtaget kan vara möjligt. 

En annan taktik att bemöta internt kontrollerbara attributioner är att ”spela med” i kandidatens 
berättelse och uppmuntra denna att berätta mer för att få honom/henne att sväva ut och på 
detta sätt se om denne sätter sig i en paradoxal situation eller om det kan ligga någon 
sanning i vad som påstås.

En intressant uppfattning som kommit fram är att man som rekryterare tydligt ställer sig mot 
denna sorts orsaksförklaring även om man skulle veta att detta är sanning. En av våra 
intervjupersoner uttrycker det som att ”Även om detta skulle vara sant ställer jag mig mycket 
tveksam till detta, tycker att det tyder på ett stort ego och det i sig är en egenskap som inte 
passar in i vår företagskultur”.

Scenario 2: Framgång – Externt okontrollerbara attributioner

Denna förklaring väcker inte alls lika starka reaktioner hos rekryterarna utan uppfattas mer 
positivt och snarare som en norm för hur man som Svensk bör förklara framgång. Andra 
uppfattningar var att personen var ödmjuk, gav egentligen varken ett positivt eller negativt 
intryck samt att denne behövde sälja sig själv mer. En intervjuperson menar att blygsamma 
personer ofta är de som presterar bäst i slutändan och att man därför skulle ha lagt mer tid 
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på personer som attribuerar externt än internt i positiva situationer. Vi ser här en koppling till 
de resultat vi tidigare presenterat under temat uttryckta attityder och menar att när man som 
kandidat använder sig av intern attribuering gällande framgång sänder ut för organisationen 
negativa attityder. Därför väljer man också bort dessa kandidater och lägger mer energi på 
dem som faktiskt har grundförutsättningen ”rätt attityd” för att få anställning i organisationen.

I övrigt har ytterliggare en intressant uppfattning framkommit. Att attribuera externt gällande 
framgång uppfattas av en del av våra intervjupersoner som ”typiskt svenskt”.

Scenario 3: Motgång – Internt kontrollerbara attributioner

Att ta på sig ansvar för tidigare handlingar och insatser uppfattas nästan av alla som en 
positiv förmåga som tyder på att kandidaten har nått en viss mognad och självinsikt. För att 
återkoppla till inledningsfrågan gällande hur man gör en riktigt bra intervju beskrevs där att 
en dålig erfarenhet kan vara mycket värd bara man kan reflektera över det och dra lärdomar. 
Taktiker för att hantera sådana scenarion är också frågor gällande bakomliggande 
handlingar och de flesta skulle fråga vad som hänt och grävt vidare om varför. Flera av våra 
intervjupersoner förtydligar dock att även förmågan att komma till insikt och mognad inte tar 
bort tidigare professionella misslyckanden i beräkningen för anställning. 

Under denna kategori togs det ”typiskt svenska” med detta upp, d.v.s. att ta på sig ansvar.

Scenario 4: Motgång – Externt okontrollerbara attributioner 

Detta är den kategori av attributioner som tillsammans med när man i framgång attribuerar 
internt uppfattas som mest negativ av rekryterarna. En av våra intervjupersoner uttrycker att 
”Vi letar efter balanserade individer och detta tyder inte på balans, någon skyldighet har man 
ju alltid annars är det något fel” en annan säger att ”Man skall aldrig tala ont om sin tidigare 
arbetsgivare i en intervjusituation, det tjänar man aldrig på”. Det framgick även av materialet 
att personer som attribuerar externt i motgång uppfattas sakna självinsikt, är osäkra, 
uppfattas som fega, omogna samt att de utlöser stora varningsklockor. 

Analys - Interna / Externa attributioner

På pappret kan det framstå som att en kandidat tjänar mest på att attribuera framgång med 
interna faktorer och motgång med externa faktorer. I det resultat som vi fått fram går dock 
inte detta att urskilja. Som Leary (1995) skriver kan vi inte bara använda attributioner helt 
otaktiskt, det vi säger när vi attribuerar måste också ge ett sanningsenligt intryck och 
utrymme för självinsikt. Vi ser mönster hos svaren i våra intervjuer som antyder att Learys 
tankar stämmer. Alla våra rekryterare blir instinktivt misstänksamma då kandidater attribuerar 
internt gällande framgång och externt gällande motgång.

Silverstone et al. (2002) har visat att rekryterare föredrar attributioner som korrelerar med hur 
rekryterarna själv använder sig av attributioner. Detta tycker vi blir intressant då det typiskt 
svenska med att attribuera externt för framgång och internt för motgång togs upp. Normen 
och normalbeteendet för en svensk rekryterare bör följaktligen vara just typiskt svenskt vilket 
också kan förklara deras uppfattningar kring de olika attribueringsmönstren.

I enlighet med vårt resultat presenterar också Silverstone et al. (2002) resultat som pekar på 
att vi i intervjusituationer uppskattar när kandidater har förmåga att ta på sig ansvar.
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Attributionsmönster

I vårt material framgår det ganska klart att alla rekryterare varit med om kandidater med 
väldigt tydliga attributionsmönster samt att dessa mönster framförallt gäller externa 
attributioner gällande misslyckande samt interna attributioner gällande framgångar. Alla 
intervjupersoner använder detta som en varningsklocka på att något är fel samt att 
individerna oftast har dålig självinsikt. En av våra intervjupersoner uttrycker följande ”Ingen är 
perfekt och det är viktigt att veta, att bara skylla ifrån sig tyder inte bara på att man är mindre 
ödmjuk utan också att man har bristande taktiska förmågor”. Silverstone et al. (2002) tar upp 
just taktiken i att attribuera på ett önskvärt sätt. Att medvetet attribuera för att uppnå önskvärt 
resultat är en viktig del i intervjusituationen och skulle för en individ med, av rekryterare, icke 
önskat attributionsmönster kunna vara mycket användbart. Man bör alltså anpassa sig till 
önskat attributionsmönster för att lyckas och för att återknyta till vår inledande fråga gällande 
hur man gör en riktigt bra intervju vill vi lyfta upp svaren kring hur rekryterare väger in 
individens förmåga att anpassa sig till situationen samt att vara följsam i intervjusituationen. 
Då tidigare forskning (Hellrigel & Slocum, 2007) visar att attributionsmönster är ganska 
bestående drag hos en individ ser vi också förmågan att urskilja detta som viktig för 
rekryterare och tycker att det är intressant att rekryterarna i vår intervju reflekterat över detta. 

Normativt beteende

De flesta av våra intervjupersoner upplever att en kandidat som är väldigt politiskt korrekt 
och inte avviker ifrån standardnormerna oftast ger ett negativt intryck, personen upplevs som 
stel och svår att få grepp kring. Dock beskrivs det att man måste ta hänsyn till att personen 
faktiskt kan vara sådan naturligt och att det inte behöver vara en medvetet uppmålad fasad. 
Det finns också en uppfattning av att sådana personer skulle vara strukturerade och 
systematiska. Återkopplar vi till hur rekryterarna svarade på den inledande frågan kan vi se 
att en bra kandidat bör våga sätta sina egna gränser och framföra sina åsikter och således 
bör ett alltför normativt beteende inte vara önskvärt. Leary (1995) behandlar att personer i 
beroendeställning ofta anpassar sina svar till majoriteten för att inte uppfattas som avvikande 
och p.g.a. detta bli utesluten. Vi tror att en anledning till att vissa kandidater inte vågar sticka 
ut och istället intar en politisk korrekt hållning kan vara just detta.

Rekryterarna upplever att kandidater som söker mer administrativa och ”rätta in sig i ledet” 
tjänster kan vinna på att vara något intetsägande i sina svar. Även vid rekryteringar till 
striktare arbetsplatser som tillexempel banker upplevs det som något positivt. Det ses dock 
som en negativ egenskap i situationer och arbeten som kräver personliga kundkontakter och 
kreativitet. 

Ett normativt och politiskt korrekt beteende i intervjusituationen verkar vara väldigt vanligt 
och alla rekryterarna hade ganska färdiga och klara strategier för att hantera kandidater som 
inte öppnar upp sig. Den vanligaste strategin var att ställa oväntade och något provokativa 
frågor där kandidaten tvingades ta ställning i svåra val. En rekryterare beskrev följande. ”En 
gång frågade jag en kandidat hur denne skulle ha agerat på en representations och säljresa i 
Tyskland och kunden vill gå på porrklubb.” Meningen med en sådan fråga är alltså att tvinga 
personen att tänka i andra banor och välja ett av flera svåra alternativ. En annan strategi 
som beskrevs var att rekryterarna bjöd på sig själva och berättade något personligt för att bli 
mer informell med kandidaten och på så sätt närma sig och förhoppningsvis bryta igenom en 
uppställd strategi. 
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Social tillhörighet

Vid våra intervjuer har det framkommit att rekryterarna inte tillskriver något särkilt värde till 
ifall en kandidat visar på social tillhörighet till särskilda skolor eller utbildningsorter. Detta 
skulle endast vara intressant ifall orten eller skolan hade något särskilt att erbjuda som 
endast var möjligt att tillskansa sig just där. 

Att kandidater associerade sig själva med vissa kända företag var dock något som 
uppfattades som mycket viktigare hos rekryterarna. Ett exempel som gavs på detta var en 
kandidat med en egentligen irrelevant erfarenhet från IKEA men som ändå uppfattades 
väldigt positivt eftersom IKEAS kultur stämmer bra överens med den kulturen som gällde på 
det aktuella företaget. Rosenfeld et al. (1995) beskriver att denna form av indirekt impression 
management oftast är väldigt effektiv, men att det finns en fara i att associera sig själv med 
ett särskilt företag/person för mycket ifall företaget sedan tillexempel skulle gå i konkurs. 

Icke verbalt beteende

Fysiskt utseende

Vårt resultat visar att nästan alla rekryterarna anser att det är något av ett grundkrav att man 
kommer ”hel och ren” till en anställningsintervju. En person skiljer sig dock åt på denna punkt 
och beskriver att hon tvingats revidera sina åsikter gällande betydelsen av kandidaters 
klädsel och utseende. Den aktuella personen uttrycker ”Det är klart att fysiskt utseende har 
betydelse, speciellt för vissa tjänster, men detta är något som jag ofta tvingar mig själv att 
bortse ifrån” och ”Jag hoppas att jag har förmåga att bortse ifrån det, jag har inte längre råd 
att ha detta som ett baskrav i flertalet av mina rekryteringar”. En annan rekryterare lägger 
dock stor vikt vid fysiskt utseende då denna främst rekryterar till säljartjänster och andra 
tjänster med kundfokus. Personen uttrycker att ”Har man inte förmåga att anpassa sin 
klädsel efter anställningssituationen kan jag inte heller förvänta mig att personen kommer rätt 
klädd till jobbet”, personen tillägger sedan att detta främst även visar på en social förmåga att 
läsa av situationen och göra det som förväntas av en i en viss kontext.

Det fysiska utseendet är en del av Goffmans (1974) begrepp den personliga fasaden. Han 
menar att en viss given fasad tenderar att ge upphov till vissa stereotypa förväntningar och 
kan därför begränsa eller underlätta ett framträdande. Många av våra intervjupersoner 
exemplifierar detta tydligt och en rekryterare beskriver att en kandidat hade ”tingeltangel i 
öron och ansikte” samt hur detta skickade signaler om att kandidaten hade vissa attityder 
som rekryteraren uppfattade som negativa. Även om rekryteraren vet att det inte behöver 
vara så reflekterar hon kring att hon inte kommer att göra en helt objektiv intervju. 

Vi tycker oss här kunna se två olika kategorier av jobb där vikten av fysiskt utseende skiljer 
sig åt. Näst intill alla rekryterarna säger att det fysiska utseendet har betydelse men när man 
exemplifierar detta framgår det också att det fysiska utseendet inte behöver vara en 
uteslutande faktor för alla jobb. I det sistnämnda exemplet kan vi se att rekryteraren dömer 
kandidaten p.g.a. allt ”tingeltangel” men att detta inte nödvändigtvis måste betyda att det är 
en dålig kandidat. Rekryteraren är medveten om att de attityder som hon kopplar samman 
med kandidaten och som baserats på dennes fysiska utseende nödvändigtvis inte behöver 
finnas eller innebära att kandidaten skulle göra ett dåligt jobb. Den andra kategorin av jobb är 
de som kräver ett visst utseende och förmågan att uppfatta och läsa av detta. Då väljs 
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kandidater bort, inte för att dom nödvändigtvis skulle vara dåliga på jobbet men för att de 
saknar förmågan eller viljan att läsa av situationen och anpassa sitt fysiska utseende efter 
denna. 

Även om tjänsten inte kräver att man har ett speciellt utseende vill vi dock understryka att det 
framgår att ett anpassat yttre alltid signalerar att man ansträngt sig och att man verkligen vill 
ha jobbet. Det betraktas också som genomtänkt vilket är ytterliggare en positiv faktor som 
togs upp under den inledande frågan om hur man gör en riktigt bra intervju.

Rosenfeld et al. (1995) menar att det är omöjligt att inte skicka icke verbala signaler till sin 
omgivning vilket också gör det omöjligt att skärma sig mot detta. Som människa vill vi snabbt 
och ständigt alltid kategorisera in de intryck vi möter för att ta ställning till dem för att skydda 
oss. Leary (1995) menar att fysiskt utseende är väldigt viktigt för hur vi uppfattar andra 
människor och pekar på studien av Dion, Bersceid och Walter från 1972 som visar på att 
attraktiva människor uppfattas inneha mer attraktiva egenskaper än mindre attraktiva 
människor.

Gester och kroppsspråk

Gester och kroppsspråk är av stor betydelse för hur en kandidat uppfattas, detta håller alla 
intervjuare med om. Vad som också framgår är att det är viktigt att tolka varför olika 
kandidater skickar vissa signaler genom kroppsspråk, här pekar många av rekryterarna på 
att man tillexempel kan och bör vara förlåtande med nervositet ifall inte arbetet kräver att 
man kan hantera detta.

När vi ställde frågor kring kandidaters kroppsspråk under intervjuer berättade de flesta av 
våra intervjupersoner om signaler som tyder på osäkerhet och som många gånger kan 
förknippas med nervositet. Dessa signaler var tillexempel att titta ner i marken, trumma med 
fingrarna och att inte kunna sitta still. En rekryterare uppmärksammade dock motsatsen, 
d.v.s. ett kroppsspråk som signalerar självgodhet och beskriver detta som mycket negativt 
”Det är viktigt att man är ödmjuk i intervjusituationen, jag tycker att allt annat går bort”.

Vidare diskuterades under detta tema huruvida kroppsspråk eller verbala uttryck väger tyngst 
i en anställningsintervju. Inledningsvis talar en del om värdet i det man verbalt uttrycker och 
att kroppsspråket inte är lika viktigt. Efter viss diskussion och reflektion framkommer dock att 
nästan alla ändå värderar icke verbala signaler väldigt högt. En av våra intervjupersoner 
uttrycker efter en inledande kommentar om att vad man uttrycker verbalt är viktigast 
”Kroppsspråk säger egentligen mer om dig som person än något du kan presentera verbalt”. 
Efter att ha diskuterat vidare med våra intervjupersoner framkommer att nästan alla upplever 
att verbala berättelser också tappar i värde om inte kroppsspråket stämmer eller i alla fall är 
neutralt. 

Goffman (1974) menar att kroppsspråk är väldigt viktigt för att kontrollera de uttryck som en 
person sänder ut men tar även upp en annan i sammanhanget intressant aspekt. En person 
som är medveten om intrycksstyrning kan utnyttja det faktum att publiken använder det 
överförda uttrycket som kontroll för det utsända. En person kan då manipulera sitt 
kroppsspråk så att det verbalt utsända budskapet uppfattas som pålitlig information. Leary 
(1995) behandlar hur kroppsspråk kan användas som en maktfaktor och menar att vi inte 
skall bli förvånade över att människor kontrollerar sitt icke verbala beteende för att styra 
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intryck och påverka andra människor. Vi tycker det är anmärkningsvärt att denna aspekt inte 
alls uppmärksammats och diskuterats av våra intervjupersoner. 

Vi ställde även en fråga kring hur rekryterarna upplevde en person med ett i deras tycke 
dåligt handslag. Denna fråga blev väldigt intressant och ledde i flera fall fram till en 
diskussion om hur kroppsspråk och gester är små men väldigt viktiga detaljer för att 
rekryterarna skall kunna skapa sig en helhetsbild av kandidaten. En rekryterare sa ”Bara ett 
dåligt handslag avgör inte en intervju men det finns definitivt med i bedömningen.”

Intervjusituation

I de intervjuer som vi genomfört med olika rekryterare diskuterade vi även deras uppfattning 
om hur ett bra intervjuupplägg bör se ut och hur detta kan påverka kandidaternas 
användning av impression management. 

Vi har funnit en del skillnader mellan bemanningsrekryterarnas och internrekryterarnas 
intervjuupplägg. Den tydligaste skillnaden är att internrekryterarna alltid är två vid sina 
intervjuer och bemanningsrekryterarna nästan alltid genomför sina intervjuer ensamma. Det 
skiljer även en del i hur man ser på optimal intervjulängd, vad som prioriteras när tiden inte 
räcker till och struktur på intervjun. 

Att antalet intervjuare skiljer sig åt är ett intressant faktum. Rosenfeld et al. (1995) menar att 
man genom att vara mer än en intervjuare reducerar kandidatens möjlighet att använda sig 
av impression management eftersom denne då måste manipulera två personer och två 
intervjuare ger också en bättre möjlighet att läsa av icke verbala signaler. Alla rekryterarna 
anser att det ger bättre möjligheter att få en bra bild av en person genom att vara två i en 
intervjusituation men att det av kostnadseffektiva skäl inte är möjligt för 
bemanningsrekryterarna. 

Optimal intervjulängd skiljer sig också åt emellan grupperna där bemanningsrekryterarna 
anser att 45 minuter är lagom längd för en intervju då både kandidaten och intervjuaren 
annars lätt tappar koncentrationen och att resultatet inte då längre skulle ge en rättvis bild. 
Internrekryterarna förespråkade minst en och gärna en och en halv timmes intervju. 
Intervjulängden står dock i relation till vilken tjänst det handlar om men man menar ändå att 
det krävs en viss tid för att kunna skapa sig en helhetsbild av kandidaten och dennes 
kompetenser. Vid en jämförelse av gruppernas rekryteringsprocesser tror vi att denna 
skillnad beror på att bemanningsrekryterarnas viktigaste uppgift är att säkerställa att 
personens kompetens och personlighet är rätt för att kunna utföra jobbet emedan 
internrekryterarna också måste få reda på ifall personkemin känns rätt för företaget. Denna 
uppgift överlåter bemanningsrekryterarna till kunden då kandidaterna presenteras hos 
företaget. 

När tiden inte räcker till för att hinna få med alla delar ser vi också vissa skillnader mellan 
grupperna. Generellt kan vi se att internrekryterarna prioriterar personliga egenskaper och 
bemanningsrekryterarna kunskap och kompetens. Även denna skillnad tror vi beror på vikten 
av personkemi för internrekryterarna. 

Det uttrycks också en skillnad gällande hur strukturerad man vill ha sina intervjuer. 
Internrekryterarna använder sig av betydligt mer ostrukturerade intervjuer där kandidaterna 
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tillåts sväva ut för att på så sätt närma sig deras personlighet. Bemanningsrekryterarna 
menade dock att det var bra med mer strukturerade intervjuer för att effektivt kunna läsa av 
ifall kandidaten uppfyller kravprofilen.

Tsai et al. visar i sin studie från 2007 att ju mer strukturerad en intervju är desto mindre blir 
möjligheterna för kandidaten att använda sig av framförallt ickeverbala taktiker. En 
strukturerad intervju avgränsar vad kandidaten säger och uttrycker gällande specifika frågor 
och rekryteraren fångas inte lika lätt av vilka icke verbala signaler som sänds ut. Det 
framhävs att det är viktigt att isolera svar gällande en fråga i taget för att inte ge kandidaten 
möjlighet att sväva ut. Studien visar också att längden på intervjun är av betydelse för 
möjligheten att använda sig av IM. Ju längre en intervju är ju svårare blir det att hålla en 
fasad uppe. Ett exempel gällande medvetenheten om detta uttrycks av en internrekryterare 
”Klart att det är svårare att hålla en fasad uppe i 1,5 h jämfört med 20 minuter”. 

Upplevelser av impression management och dess betydelse

Majoriteten av våra intervjupersoner upplever att deras kandidater generellt framställer en 
ganska sann bild av sig själva, dock något förstärkt till det positiva. En av våra 
intervjupersoner uttrycker att ” Jag tror ändå att det mesta som sägs är sanning, men det är 
klart att man spär på lite” en annan att ”De allra flesta är faktiskt väldig måna om att visa vem 
dom egentligen är”. Leary (1995) understryker just detta gällande självbeskrivande taktiker, 
d.v.s. att man styr intryck framförallt genom att förstärka och lyfta fram erfarenheter och 
personlighetsdrag som man faktiskt varit med om och har. Vissa rekryterare understryker 
dock att det finns undantag där man verkligen märker att kandidaterna inte är sig själva och 
rent ut sagt ljuger om förmågor och erfarenheter. Två av våra intervjupersoner uttrycker även 
att det säkerligen finns flertalet kandidater som ”ljugit” men varit skickliga och passerat 
genom intervjun utan att deras lögner uppmärksammats. Merparten av våra intervjupersoner 
menar dock att denna fråga är mycket svår att svara på och några betonar att det blivit ännu 
svårare efter genomförandet av denna intervju. Rekryterarna fick även reflektera över hur 
man såg på ”the self presenters dilemma” och svaren var även här att man gick in med 
inställningen att kandidaterna talade sanning och att man inte var mer misstänksamma än i 
andra mindre betydelsefulla situationer. Några uppfattningar som presenterades var att man 
lätt hämmar personen och styr in den i en mall ifall man är för misstänksam.

När våra intervjupersoner blir ombedda att uppskatta hur mycket de tror att impression 
management påverkar deras beslut får vi väldigt olika resultat. Svaren varierar från 20 till 90 
% vilket vi tror beror på dels hur man uppfattat begreppet impression management samt vad 
man tolkar in i det. Vid en hårddragning skulle impression management kunna vara allt som 
en människa säger och uttrycker och ur en annan synvinkel skulle bara medveten utstuderad 
intrycksstyrning räknas till begreppet. Enligt Goffman (1974) spelar alla människor roller 
ständigt och överallt mer eller mindre medvetet. Dock menar vi att Learys (1995) 
presentation av IM taktiker blir mer utstuderat och medvetet då just detta ligger i begreppet 
taktiker. 

Avslutningsvis ställdes en fråga om impression management påverkar rekryterarnas jobb 
positivt eller negativt. Även här får vi många olika uppfattningar, alltifrån att det är en 
försvårande omständighet till att det främst är positivt. En av våra rekryterare uttrycker att IM 
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inte är något som är värt att tänka på utan att detta enbart är något som är, huruvida det är 
bra eller dåligt kan denne därför ej ta ställning till.

Slutdiskussion

Under denna rubrik kommer vi att diskutera resultatet och våra tolkningar av detta utifrån vårt 
syfte och de inledande frågeställningarna. Framförallt kommer vi att diskutera frågan om det 
går att tala om en acceptabel användning av IM i en anställningsintervju som vi ännu inte 
berört i särskilt stor utsträckning.

Frågan om hur man som kandidat gör en riktigt bra intervju ställdes innan vi började 
diskutera IM-strategier med rekryterarna och gav ett intressant resultat. Vår tolkning av 
resultatet av denna fråga är att rekryterarna beskrev att man som kandidat tjänar på att 
använda olika IM-taktiker under anställningsintervjun och att det i viss mån förväntas. Ett 
exempel som vi redan beskrivit i resultatet är att man skall inrikta sina svar till den relevanta 
kontexten. Utifrån Learys (1995) taxonomi kring IM-taktiker skulle detta vara en 
självbeskrivande taktik där man utelämnar dåliga sidor och lyfter fram de positiva. Vidare 
lyfter även rekryterarna fram att man bör visa ”rätt” attityder, anpassa sina attributioner och 
till viss del använda sig av ett normativt beteende. Under den inledande frågan framställs alla 
dessa taktiker som positiva inslag i kandidatens uppträdande. När vi däremot behandlar de 
specifika områdena senare i intervjun ger rekryterarna oss svar som inte överrensstämmer 
med vad som sagts i den inledande frågan. Vi tycker detta är intressant och tror att 
skillnaderna i svaren beror på vårt framställande av IM i termer av taktik. Det är vår 
uppfattning att IM i detta fall ses som negativt och manipulativt och något som rekryterarna 
vill skydda sig mot. Detta är en indikation på att rekryterarna faktiskt inte var särskilt 
medvetna om utsträckningen av IM-användande och olika taktiker. En tanke som uppkommit 
är ifall man skulle kunna göra bättre rekryteringar om man är mer insatt i olika IM-taktiker, 
dess positiva och negativa sidor och på så sätt förhålla sig till dem. Ralston och Kirkwood 
(1999) tar dock upp en negativ konsekvens gällande intervjuares medvetenhet kring olika IM-
taktiker. De menar att en för stor medvetenhet kan leda till en spiral av misstroende som 
underminerar hela intervjuprocessen och att ärliga kandidater kan tas för att vara oärliga.

Resultat gällande självbeskrivande taktiker visar på att en acceptabel användning av detta 
står i direkt relation till vilken tjänst man söker. Detta tros även stå i beroende till hur 
rekryteraren är som person. Resultatet visar att de rekryterare som i våra intervjuer just tog 
mycket plats och beskrev situationer utan att de ombads om det också var de som upplevde 
drivande självbeskrivande taktiker som mest positiva. Under analysarbetet har det även
reflekterats över om ifall två starkt drivande självbeskrivande individer möts i en 
intervjusituation kanske det istället skulle uppfattas som ett ”hot” men det är inget som
kunnat bekräftas i våra intervjuer. 

Ett annat intressant resultat är att indirekt självbeskrivande taktiker där kandidaten väntar på 
sin tur och sedan ger ingående och kontextuella svar är något som nästan alla av 
rekryterarna uppfattar som ett optimalt intervjubeteende. Det finns en problematik i att 
rekryterarna här tror att de har kontrollen över intervjun och sänker sin nivå av 
misstänksamhet. En kandidat som är duktig på indirekt självbeskrivande taktiker har därför 
stora möjligheter att här kunna presentera sig själv väldigt positivt utan att rekryteraren blir 
misstänksam kring sanningshalten av självpresentationen. Rekryterarnas strategi att ställa 



29

följdfrågor kring en något återhållsam person spelar här en indirekt ”impression manager” 
rakt i händerna.

Resultat visar på att vikten av att uttrycka rätt attityder i intervjusituationen är av mycket stor 
betydelse efter det att man som kandidat uppnått de grundläggande kompetenskraven. Ett 
intressant resultat var alla de strategier som intervjupersonerna presenterade gällande hur 
man undersöker attityders genuinitet. Vi ser en koppling mellan dessa två faktorer, d.v.s. att 
den stora betydelse som attityder tillskrivs innebär att man som rekryterare tvingas hitta bra 
strategier för att undersöka detta. 

Resultaten visar att en acceptabel nivå gällande uttryckta attityder står i relation till om de är 
genuina eller ej. Rekryterarna upplever det som väldigt viktigt att kandidaten uttrycker 
attityder men att de då måste gå att verifiera på något sätt. Det är av stor betydelse att 
kandidater tror på sin roll och inte blir en cynisk aktör. Vi ser två anledningar till detta, dels 
har rekryterarna många genomtänkta strategier för att genomskåda ej genuina attityder och 
dels finns stor risk att ett arbete som erhålls genom icke genuina attityder blir fel för både 
kandidaten och arbetsgivaren. Intervjusituationens inbyggda tävlingsmoment är ytterligare en 
försvårande omständighet då kandidatens vilja att ”vinna” kan ta sig uttryck i ej autentiska 
svar.

De svar som givits på frågorna gällande offentliga attributioner är intressant att kika närmare 
på ur ett mer kulturellt perspektiv. Många av rekryterarna föredrar attributioner som stämmer 
överens med typiskt ”svenska” värderingar som t.ex. Jantelagen ger uttryck för. Hade 
samma undersökning genomförts i länder med en annan kultur tror vi att resultaten hade sett 
annorlunda ut och kanske t.o.m. det totalt motsatta. En annan intressant aspekt är vad som 
redan tagits upp gällande självbeskrivande taktiker, d.v.s. att vilken acceptans man har för 
olika attribueringar står i relation till vilken personlighet rekryteraren har och hur denne 
attribuerar.  Denna tes stämmer även väl överens med Silverstones et al. (2002) studie som 
visar att hur en kandidats attributionstaktik i intervjusituationer uppfattas av intervjuare står i 
beroende till intervjuarnas egna attributionsmönster. 

För att återkoppla till frågan om det finns en acceptabel användning av IM visar resultaten att 
kandidater som attribuerar taktiskt uppfattas positivt av rekryterarna och att det faktiskt är 
något som man förväntas göra. Följande citat tycker vi illustrerar detta faktum: ”Ingen är 
perfekt och det är viktigt att veta, att bara skylla ifrån sig tyder inte bara på att man är mindre 
ödmjuk utan också att man har bristande taktiska förmågor.” Även på den inledande frågan 
om hur man gör en bra intervju uttrycktes det att man som kandidat bör ha en bra balans 
mellan självförtroende och självinsikt, vilket vi tolkar som att kandidaterna bör ha en balans 
mellan hur man attribuerar internt och externt.

Vid frågorna gällande normativt beteende ser vi ett paradoxalt förhållande till rekryterarnas 
inställning till attributioner. Vid frågorna gällande attribueringar framkommer att man föredrar 
relativt normativa attribueringar men på frågor gällande normativt beteende beskriver 
rekryterarna att man bör sticka ut och visa sina åsikter. Detta kan bero på den negativa 
laddning termen ”normativ” har utifrån att man i en anställningsintervju letar efter en 
kandidats personlighet. Slutsatsen är att ett normativt beteende ändå faktiskt upplevs som 
ganska positivt i de flesta fall men att termens kontextuella betydelse uppfattas som negativ
och därför är vi något tveksamma gällande just dessa svars trovärdighet.
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Ett beaktansvärt resultat är att alla våra rekryterare tillskriver kandidaters fysiska utseende 
stor vikt. Detta faktum är dock något som rekryterarna verkar vara medvetna om och något 
som de hela tiden försöker förhålla sig objektivt till. De tillfällen när rekryterare väljer bort 
kandidater p.g.a. deras fysiska utseende beror enligt vårt resultat egentligen inte på 
kandidaternas utseende utan på deras bristande förmåga/vilja att anpassa detta till den 
aktuella situationen. Detta blir extra tydligt när vi skiljer på grupperna bemanningsrekryterare 
och internrekryterare. Bemanningsrekryteraren står alltid i beroende av att den anställde 
kommer representera bemanningsföretaget hos en extern kund på ett tillfredställande sätt 
vilket gör att denne väljer bort kandidater som inte har förmåga/vilja att anpassa sitt utseende 
till vad rekryteraren finner lämpligt. Dock bör det understrykas att detta inte förändrar 
betydelsen av det fysiska utseendet utan bara anledningen till varför man väljs bort. Det 
fysiska utseendet har stor betydelse och att ha ett välvårdat yttre är en IM-taktik som 
rekryterarna förväntar sig i nästan alla fall. 

Vad det gäller en kandidats gester och kroppsspråk är det intressant att lyfta fram att 
rekryterarna till en början anser att det en kandidat uttrycker verbalt värderas högst av verbal 
kommunikation och kroppsspråk. Efter vidare diskussioner framkommer dock att 
kroppsspråket egentligen värderas högre. Detta är ytterligare en indikation på att 
rekryterarna faktiskt är relativt omedvetna om IM-taktiker och hur de påverkar. Detta
förtydligas då ingen av våra rekryterare reflekterat över möjligheten att kandidaten kan 
manipulera de överförda kroppsspråket för att förstärka de verbala uttryck man sänder ut, i 
Goffmans (1974) termer give expression och give off expression.

Det har funnits en svårighet att under våra intervjuer diskutera själva begreppet impression 
management då vi upplever att rekryterarnas förståelse av begreppets teoretiska definition 
inte är fullständig. Även om rekryterarna under intervjuerna närmar sig vårt sätt att förhålla 
sig till begreppet upplevs impression management främst som något övertänkt och 
manipulativt, vilket många menar försvårar deras arbete. Även om vi inte till fullo känner att vi 
har samma utgångspunkter i begreppet tycker vi att vi genom vår intervjuguide kunnat få en 
god bild gällande rekryterares medvetenhet om den faktor som impression management 
utgör i rekryteringssituationen. Vi skulle vilja benämna våra rekryterare som ”omedvetet 
medvetna” om impression management.  I många av de diskussioner som vi haft gällande 
olika IM-taktiker har rekryterarna visat på omedvetenhet då vi inledningsvis presenterat 
taktikerna inom ramen för impression management. Allt eftersom diskussionerna fortskridit
har rekryterarnas förståelse för begreppet ökat vilket också resulterar i att man faktiskt kan
visa på flera olika strategier för att försvara sig mot den aktuella IM-taktiken. Saker och ting 
faller på plats för våra respondenter, d.v.s. de får en djupare insikt över sitt eget beteende i 
rekryteringssituationen.

Det finns dock en problematik i att våra respondenter under intervjun närmar sig den 
uppfattning vi har av begreppet. Valet av ämne har ibland tvingat oss att ställa relativt smala 
frågor för att få fram intressant information. Problematiken ligger i möjligheten att 
respondenterna anpassar sina svar då de kommer till insikt om hur man borde göra. 
Majoriteten av de svar som samlats in och som är relevanta i detta avseende är dock mycket 
målande och något vi tar för uppriktiga och beskrivande. 

Spiralen av misstroende som Ralston och Kirkwood (1999) behandlar får i detta 
sammanhang betydelse. En tanke gällande rekryterarnas ”omedvetna medvetenhet” är att 
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detta eliminerar många av de risker som författarna beskriver gällande medvetenhet om IM-
taktiker samtidigt som det ändå ger ett visst skydd gällande påverkan av impression 
management. 

I våra intervjuer diskuterades också the self presenters dilema och huruvida rekryterarna 
intog en misstänksam inställning till kandidaten i intervjusituationen. Ingen av våra 
rekryterare ansåg att de var mer misstänksamma i denna situation än i andra mindre 
betydelsefulla situationer. Detta är något motsägelsefullt och står i kontrast till alla de 
strategier rekryterarna har för att känna av ifall kandidaterna är genuina i sina svar. Detta är 
ytterligare en indikation på rekryterarnas omedvetna medvetenhet.

Avslutningsvis skulle vi vilja återkomma till frågan om det går att tala om en acceptabel 
användning av impression management. Även om inte rekryterarna själva talar om en 
acceptabel nivå av IM och huvudsakligen ser det som något negativt anser vi utifrån det 
sammanlagda resultatet att impression management många gånger är något som förväntas 
och faktiskt ses som en relevant social färdighet. Det är dock nästan omöjligt att tala om en 
”acceptabel användning” då graden av acceptabel impression management beror på väldigt 
många olika faktorer och skiljer sig stort från fall till fall. Vi tror dock att det är som Goffman 
(1974) beskriver att alla överallt mer eller mindre medvetet spelar en roll. Detta för oss osökt 
in på två frågor som ligger till grund för ämnet till denna uppsats och som vi berör i 
uppsatsens inledning, är det möjligt att veta vem man själv är och är det i så fall möjligt att 
beskriva en sann bild av sig själv. När vi sätter en acceptabel användning av IM i relation till 
dessa frågor blir situationen speciell då alla uttryck kommunicerar en bild som vi endast tror 
är sann. Följaktligen kan man bara ta ställning till en acceptabel nivå av IM om man 
definierar en sann bild av sig själv som vår uppfattning av oss själva. Därför skulle vi vilja 
avsluta med ett citat från en av våra rekryterare som beskrev ifall IM var bra eller dåligt på 
följande sätt ”Det är inte något som jag kan ta ställning till det är något som bara är”.

Förslag till vidare forskning

Denna uppsats och tidigare forskning fokuserar på hur kandidater använder impression 
management för att framställa sig så bra som möjligt för att kunna få ett jobb. Under vårt 
arbete med denna uppsats har vi dock många gånger diskuterat det något paradoxala 
förhållande som en anställningsintervju innebär. Kandidaten vill naturligtvis presentera sig så 
bra som möjligt och försöker sälja in sig själv, men vi tror att även rekryterarna i stor 
utsträckning använder sig av impression management. Dels vill ju rekryteraren presentera 
företaget och den aktuella tjänsten så bra som möjligt för att locka de bästa kandidaterna och 
dels använder sig rekryterarna av IM genom t.ex. frågor med dolda motiv för att hantera 
kandidaternas IM-taktiker. Vi tycker att detta ömsesidiga utbyte av manipulationer vore 
intressant att forska vidare inom för att kunna se ifall t.ex. rekryterarnas hanteringsstrategier 
leder till att egentligen bra kandidater utesluts ur rekryteringsprocessen.
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Intervjuguide

Upplägget för intervjun kommer att vara relativt strukturerat med anledning av det specifika 
ämnet.  Intervjun kommer att ta ca en till en och en halv timme och om du har några frågor
eller funderingar under intervjun vill vi att du bryter in.

Allt material i den här intervjun kommer att behandlas helt konfidentiellt.

Informationen som hämtas ur denna intervju kommer att resultera i en C-uppsats vilken 
kommer att finnas tillgänglig för allmänheten. Du är en av tre respondenter som deltar i 
denna undersökning från detta företag och sammanlagt kommer sex respondenter delta.

Med er tillåtelse skulle vi vilja göra en ljudupptagning av intervjun. Upptagningen kommer 
efter vårt analysarbete att raderas.

Vår undersökning syftar till att se hur du som rekryterare upplever fenomenet Impression 
Management, dvs. hur kandidaterna försöker styra det intryck som de överför till dig som 
rekryterare. Vi har tänkt oss ett upplägg för denna intervju där vi vill diskutera olika IM 
taktiker, hur du upplever dem, hanterar dessa och i vilka olika situationer detta kan ses som 
positivt respektive negativt. Upplevelsefrågorna kan uppfattas som väldigt generella men det 
är också tanken då vi letar efter en generell bild av rekryterares upplevelser.

Bakgrundsfrågor

 Hur gammal är du?
 Vad har du för utbildning och arbetslivserfarenhet?
 Vad är din yrkesroll? Hur stora del av din arbetstid tillbringar du med intervjuer/analys av 

intervjuer?
 Hur länge har du sysslat med rekrytering?
 Hur ser rekryteringsprocessen ut på ditt företag?
 Vilka typer av intervjuer hanterar du? När kommer du in i rekryteringsprocessen?
 Föredrar du strukturerade eller ostrukturerade intervjuer?

Inledningsfråga kring IM

 Hur gör man en riktigt bra intervju? 
o Har du något exempel?
o Vad gjorde honom/henne till en bra kandidat?
o Personliga egenskaper?
o Kvalifikationer?

Självbeskrivande taktiker

 Tycker du att det är positivt eller negativt att en person självmant, rättfram och drivande 
beskriver sig själv genom att framhäva tidigare erfarenheter, bedrifter och egenskaper?

 Hur upplever du kandidater som är försiktiga och ”väntar på sin tur” när de skall beskriva 
sig själva?

o Upplever du detta som ett tecken på ödmjukhet eller ett strategiskt val? 
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 Tror du att kandidater ofta utelämnar information från sina berättelser? 
o Hur upplever du detta, vad ger det för intryck? 
o Hur hanterar du detta? 

 Finns det situationer/jobb där kandidater i intervjusituationen tjänar på att självmant 
rättfram och drivande framhäva erfarenheter, bedrifter och egenskaper?

 Finns det situationer/jobb där kandidater i intervjusituationen förlorar på att självmant 
rättfram och drivande framhäva erfarenheter, bedrifter och egenskaper?

Uttryckta Attityder

En genuin attityd är en känsla eller beteende riktat emot specifika individer, situationer, 
grupper eller ting. Inställning till miljö, teamwork, jämställdhet osv. är exempel på detta.

 Hur stor betydelse har ”rätta” attityder för anställning i din organisation?
o Hur ser du på balansen mellan attityder eller kunskap/erfarenhet?
o Vilken är den viktigaste attityden för din organisation? Går det att bli anställd utan 

denna?

 Har du något exempel där en attityd varit avgörande för att få eller att inte få jobbet?

Forskning visar att uttrycka attityder är ett effektivt sätt att påverka sin omgivning och därför 
ofta manipuleras?

 Upplever du att kandidater ger uttryck för särskilda attityder för att på så sätt vara 
attraktiva för en viss tjänst eller er organisation i stort? 

 Har du någon strategi för att undersöka ifall en attityd är genuin eller bara uttryckt för att 
förmedla ett visst intryck?

Offentliga attributioner 

Kalle har jobbat på företaget Data AB som under det senaste året har gjort mycket bra 
resultat. Kalle skall nu byta jobb och du sitter som ansvarig rekryterare. Du vet ingenting om 
Kalles tidigare arbetsinsatser mer än det som går att läsa i Kalles CV.

Nedan presenteras två olika scenarier på hur Kalle beskriver sin del i företagets framgång. 

1. Kalle förklarar att företagets framgång beror på Kalles egna personliga insatser, Kalle 
har verkligen spelat en central roll.

2. Kalle förklarar företagets framgång mer blygsamt och tillskriver ett väl utfört 
teamarbete som avgörande.

o Vad får du för intryck av Kalles olika förklaringar?
o Hade det påverkat om du vetat sanningen bakom historien Kalle berättar?
o  I vilka olika jobb/situationer tjänar Kalle på förklaring 1/2?

Föreställ dig att scenariot varit detsamma men att Data AB istället hade gått med förlust. 
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1. Kalle förklarar att hans brister direkt har bidragit till resultatet.
2. Kalle förklarar att han inte har något att göra med det dåliga resultatet, det beror helt 

andras dåliga insatser.

o Vad får du för intryck av Kalles olika förklaringar?
o Hade det påverkat om du vetat sanningen bakom historien Kalle berättar?
o  I vilka olika jobb/situationer tjänar Kalle på förklaring 1/2?

 Ser du ofta mönster i hur kandidater förklarar sina fram/motgångar?
o Vad kan dessa mönster innebära?

Normativt beteende

 Vilken upplevelse får du av en kandidat som inte uttrycker några annorlunda åsikter 
och som alltid ger dig medhåll?

 Har du någon strategi för att få personen att öppna sig och visa vem denne är?
o Exemplifiera?
o Bygga vidare på svar?
o Påstående där man måste ta ställning?

 Ser du några situationer/jobb där ”mainstream svar” skulle kunna vara en positiv 
egenskap?

 Ser du några situationer/jobb där ”mainstream svar” skulle kunna vara en negativ 
egenskap?

Icke verbalt beteende

 Tycker du det är viktigt att kandidater anpassa sitt fysiska utseende till den tjänst man 
söker? 

o Varför?
o Hur skall man vara?
o Hur viktigt är detta?
o Har du något exempel som sticker ut?

 Lägger du märke till kandidaters gester och kroppsspråk? 
o Kan du ge exempel på positiva respektive negativa signaler?
o Finns det något speciellt som du alltid tittar efter?
o Hur stor betydelse har ett i din mening ”bra” handslag?

 Hur ser du på förhållandet mellan vad en person verbal kommunicerar samt vad han/hon 
överför genom kroppsspråk?

o Stämmer alltid dessa signaler med varandra? (positivt självbeskrivande men tittar 
i marken)

o Finns det olika situationer/jobb där detta har mindre/mer betydelse? 
o Vad gör du om dessa inte överrensstämmer? 

 Finns det en skillnad i betydelse/värde mellan verbal och ickeverbal kommunikation?
o Vad är lättast att angripa och följa upp?
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o Vilket upplever du som mest karaktär avslöjande?
o Vad utgör värdefullast information?

Intervjusituation

 Hur många intervjuare är ni vid varje tillfälle i rekryteringsprocessen, varför?
o Kan du se en fördel med att vara fler än en? Vilka?

 Är ni ofta överens i era analyser av kandidaten?
o Om inte, vad var problemet? 

 Tror du flera intervjuare kan vara ett sätt att hantera IM?  

 Hur lång bör en intervju vara enligt dig?
o Fördelar med längre och kortare?
o Hur tror du en individs intrycks styrning påverkas av längden på intervjun?

 Vilken information gällande kandidaten prioriterar du att få om du vet att tiden inte 
kommer att räcka till. Personlighet/Kompetens? Varför?

o Vad väljer du bort?

 Hur strukturerad tycker du en intervju bör vara, varför?

 Hur strukturerad är du i ditt intervjuarbete?
o Beror detta på kandidaten eller är du alltid likadan?
o Finns det olika tillfällen då olika grader av struktur passar mer eller mindre, 

varför?
o Hur upplever du den intervjuades inställning till olika intervjuformer? Ser du något 

mönster gällande vad som föredras, hög eller låg struktur? 

Social tillhörighet 

 Har tidigare anställningsförhållande och utbildningsplatser betydelse för din uppfattning 
om en person? Varför, på vilket sätt?

The Self presenters dilemma

Ju viktigare det är för en person att påverka intrycket man ger ut desto större chans är det att 
personen man vill påverka är mer misstänksam emot personens presentation.

 Hur förhåller du dig till detta faktum?

Avslutningsfrågor

 Hur ofta upplever/tror du att kandidater förmedlar en sann bild av hur de uppfattar sig 
själva?

 Hur ofta upplever/tror du att kandidater försöker styra de intryck de förmedlar?
 Hur mycket tror du att IM påverkar dina beslut?
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 Tycker/tror du att kandidatens intrycksstyrning påverkar ditt jobb positivt eller negativt? 
Går det att tala om en acceptabel användning av intrycksstyrning i en 
anställningsintervju?

Övrigt

 Har du något du vill tillägga kring ämnet eller några övriga frågor innan vi slutar?


