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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, Hégskolan i Halmstad, Ht 2007.

Titel: Manipulation eller social kompetens? — Rekryterares upplevelser av impression management i
anstallningsintervjuer.

Forfattare: Jesper Lidenberg och Sebastian Nilsson

Handledare: Jonas Carlsson

Bakgrund: En anstallningsintervju ar for bade kandidaten och det berérda foretaget en valdigt speciell
och viktig situation. Det ar latt att kandidaten anpassar och forstaller sina svar pa rekryterarnas fragor
utifran vilken tjanst som sokts och vad kandidaten tror att rekryteraren vill héra. Detta beteende &r en
del av vad som inom socialpsykologin kallas impression management. Detta innebar helt enkelt att
man forsoker styra de intryck som sands ut och anpassar sitt beteende efter vad som tros vara
optimalt for den aktuella situationen.

Syfte: Kandidaters anvandande av impression management ar en omdiskuterad fraga dar forskningen
har fokuserat pa kandidaterna, deras strategier och effektiviteten av impression management. Vart
syfte med denna understkning ar darfor att se hur rekryterare upplever kandidaters impression
management i en anstallningsintervju, hur detta hanteras samt vilken acceptans det finns for
impression management.

Teoretisk anknytning: De teorier och tidigare forskning vi anvant som forklaringsmodeller och
diskussionsunderlag for denna uppsats ar framfor allt Erving Goffmans (1974) dramaturgiska
perspektiv och tankar om intrycksstyrning och Mark R Learys (1995) teorier kring impression
management taktiker. Utdver dessa anvander vi oss aven av mer specifik forskning gallande olika
impression management taktiker sdsom attribuering, sjalvbeskrivning samt problem med kandidaters
anvandande av impression management.

Metod: Vi har genomfort sex kvalitativa semistrukturerade intervjuer med rekryterare fran tva inom
respektive bransch marknadsledande svenska foretag. Materialet har bearbetats genom en
meningskoncentrering och darefter analyserats genom att stalla empirin i relation till teori och tidigare
forskning. Slutligen diskuteras resultatet utifran uppsatsen syfte.

Resultat: Resultatet ar huvudsakligen en beskrivning av rekryterarnas upplevelser av olika impression
management taktiker och strategier for att hantera dessa. Resultatet visar att det finns manga olika
upplevelser av de olika taktikerna och att de upplevs som positiva eller negativa beroende pa bl.a.
vilken tjanst det galler och kandidatens helhetsintryck. Vidare beskrivs i resultatet hur rekryterarna
anser att en kandidat gor en riktigt bra intervju och hur deras intervjusituation ser ut. Resultatet
avslutas med vilken betydelse rekryterarna tillskriver kandidaters anvandande av impression
management.

Slutsatser: Vara huvudsakliga slutsatser ar att aven om rekryterarna pa direkta fragor gallande
impression management taktiker beskriver det som negativt har vi sett att det i manga fall faktiskt ses
som en relevant social fardighet och ndgot som forvantas av en bra kandidat. Vi anser ocksa att
rekryterarna ar "omedvetet medvetna” om de olika impression management strategierna. Till en borjan
finns det ingen medvetenhet gallande dem men efter djupare diskussion har vi funnit strategier for att
hantera de olika taktikerna.

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

Vid en anstallningsintervju ar det mycket som star pa spel, ett nytt jobb kan innebara en stor
forandring i livet fér den jobbsdkande och att attrahera réatt personal kan innebara valdigt
mycket for det berdrda foretaget. Bada forfattarna har under de senaste manaderna varit pa
olika arbetsintervjuer och da reflekterat ver hur man som kandidat férandrar sina svar
beroende pa vilken tjanst som sokts och utifran vilken person rekryteraren verkar vara. Detta
har fatt oss att tanka pa vilken svar situation rekryterare sitter i da de maste genomskada
kandidatens svar och forsoka skapa sig en sa sann bild som mgjligt av dennes person.

Vid en litteratursdkning i amnet hittade vi ett intressant socialpsykologiskt begrepp att
undersoka amnet utifran. Begreppet impression management (IM) handlar om den process
dar en person medvetet och omedvetet forsdker kontrollera andra manniskors uppfattningar
om personen (Rosenfeld, Giacalone & Riordan, 1995). Personen férsoker helt enkelt
anpassa sitt beteende efter vad som tros vara optimalt for den aktuella situationen.

| en sa pass viktig situation som en anstallningsintervju skulle denna anpassning kunna bli sa
stor att det handlar om manipulation eller ren I6gn, men vart gar egentligen gransen? Gar det
att tala om ett "autentiskt jag” eller en objektiv sanning om vem man verkligen ar? Sociologen
Erving Goffman (1974) menar att vi alla stédndigt och dverallt spelar olika roller, mer eller
mindre medvetet och att det &r en ofrdnkomlig del av var vardag.

Séa vad ar egentligen "ratt” beteende i en anstéllningsintervju? Far kandidater anpassa sina
svar och vilka erfarenheter som lyfts fram, ar det okej att visa entusiasm infor tjansten och
skall man kla sig i kostym &ven om man inte brukar goéra det? Fragorna ar manga och vi
hoppas kunna besvara nagra av dem i var undersokning gallande rekryterares upplevelser
av impression management.

Syfte och Problemformulering

Kandidaters anvandande av impression management ar en omdiskuterad fraga dar
forskningen har fokuserat pa kandidaterna, deras strategier och effektiviteten av impression
management. Vi tycker oss se ett forskningsgap kring hur rekryterare forhaller sig till IM i
deras arbete, ses det som en férsvarande omstandighet eller kanske en positiv egenskap?
Vart syfte med denna undersokning ar darfor att se hur rekryterare upplever kandidaters
impression management i en anstallningsintervju, hur detta hanteras samt vilken acceptans
det finns for IM.

For att uppfylla vart syfte har vi valt att bryta ner det i féljande fragestallningar.

1. Hur upplever rekryterare olika impression management strategier?

2. Hur hanteras dessa olika strategier av rekryterarna?

3. Gar det att tala om en acceptabel anvandning av impression management i en
anstallningsintervju?



Teoretisk anknytning

Under denna rubrik presenterar vi teorier och tidigare forskning som &r relevanta for var
undersokning och okar forstaelsen for amnet.

Att strategiskt styra sitt beteende for att skapa vissa intryck ar inte nagot sarskilt nytt
fenomen, utan troligtvis nagot som vi manniskor anvant oss av under en valdigt lang tid. Vid
en sokning kring begreppet impression management pa Internetencyklopedin Wikipedia ges
till och med hanvisningar tillbaks till Platon och hans tankar om att allt ménskligt liv
utspelades pa en stor scen. Vi tankte dock inte ta var utgangspunkt sa langt tillbaka i tiden
utan borja med att beskriva Erving Goffmans dramaturgiska perspektiv da han var en av de
forsta forskarna att intressera sig for 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) samhallet ur ett dramaturgiskt
perspektiv, detta innebar att det sociala livet ses som en teaterforestallining dar alla
manniskor spelar roller. Goffman applicerar uttryck som vanligen férknippas med
teatervarlden pa var sociala interaktion i vardagslivet. Tillexempel beskrivs individen som en
aktor, en deltagares samlade aktivitet som framtradande, individens i férvag faststallda
handlingar som roll och de som iakttar aktdren for publik. Goffmans avsikt ar att denna bok
skall kunna fungera som en slags handbok for sociala studier och i forordet beskriver han
perspektivet enligt féljande:

"Det perspektiv som anvands i rapporten ar teaterférestallningens och de
principer som harleds ur den ar av dramaturgisk art. Jag tanker underséka hur
individen presenterar sig sjalv och sin aktivitet infor 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 géra medan han genomfor sitt
framtradande infor dem.” (Goffman, 1974, s. 9)

Nedan presenteras begrepp ur Goffmans teori som vi anser ar applicerbara pa kandidaters
intrycksstyrning i en anstallningsinterviju.

Give expression / Give off expression

Grundlaggande i Goffmans (1974) tankesétt ar att individens uttrycksformaga sker genom
tva radikalt olika slags tecken eller signaler, dels det uttryck han sander ut (give expression)
och dels det uttryck han overfor (give off expression). Det forsta inbegriper individens verbala
formaga att uttrycka sig och det andra har en betydligt storre spannvidd och inbegriper
tillexempel kroppssprak och mimik. En viktig del av intrycksstyrning handlar om att
kontrollera de andras beteende och framforallt d& deras reaktionsbetingade behandling av
en sjalv. Goffman (1974) beskriver att den kontrollen uppnas till stor del genom att paverka
definitionen av situationen som de andra kommer att formulera och pa detta satt f& dem att
sjalvmant handla i 6verensstammelse med ens plan. Goffman beskriver dock ocksa att
eftersom de andra vet att individen sannolikt vill framstalla sig sjalv i sa bra dager som majligt
kan de dela upp personens intryck i just de tva delarna: sanda ut och 6verfoéra. Det &r inte
alltid dessa uttryckssatt 6verensstdmmer med varandra, men oftast visar kroppen det
munnen doljer. Detta kan de andra (granskande) individerna anvanda sig av for att tolka



situationen, och se det intryck personen 6verfor. Publiken anvander sig allts& av den mer
okontrollerbara éverféringen som en kontroll av det expressiva beteende som personen
sander ut. En annan aspekt pa samma sak ar dock att en person som ar medveten om
intryckstyrning kan utnyttja det faktum att publiken anvander det dverférda intrycket som
kontroll av det utsanda. Denna person kan da utnyttja mojligheten och styra sitt intryck
genom till exempel kroppssprak sa att det utséanda budskapet uppfattas som palitlig
information. Ett relevant begrepp i sammanhanget ar ocksa interaktion vilket definieras som
individernas 6dmsesidiga inflytande pa varandras handlingar och ett satt att fungera i
varandras omedelbara narvaro (Goffman, 1974).

Goffman tar aven upp ett for var undersokning passande exempel med anstallningsintervjuer
och skriver:

"Den intervjuade kommer férmodligen, och med viss ratt, att kdnna det som om minsta
lilla handling frén hans sida kommer att uppfattas som ytterst symbolladdad och han
kommer darfor att agna mycket tid at att férbereda och tanka igenom sitt framtradande.
Vid sadana tillfallen vantar vi oss att den intervjuade kommer att 4gna stor
uppmarksamhet at sitt upptradande och manér, inte enbart for att skapa ett gott intryck
utan ocksa for att vara pa den sékra sidan och gardera sig mot varje ofordelaktigt intryck
som han ofrivilligt kan komma att dverféra.” (Goffman, 1974, s. 196)

Man kan alltsa se det som att det blir det &nnu svarare i en anstéllningsintervju an i ett vanligt
framtradande att se ifall aktéren manipulerar de intryck denne sander ut och éverfor.

Framtradande

Goffman (1974) definierar en aktors framtrddande som den samlade aktiviteten hos en viss
deltagare vid ett givet tillfalle som tjanar pa att paverka nadgon av de andra deltagarna. De
deltagare som inte just da utfor ett framtradande benamns som publik. Nar en individ eller
aktor gor ett framtradande och spelar en roll sa forutsatter denne att observatorerna ska ta
intrycket som skapas pa allvar. Den agerande sjalv har en tro pa det intryck av akthet han
forsoker skapa hos sin publik. Tron kan antingen vara uppriktig eller cynisk. Nar individen
sjalv tror pa sin roll och ar helt duperad av sitt eget upptradande anses tron vara uppriktig.
Nar individen daremot inte tror pa sitt eget upptradande och kanske anvander rollen for att
styra publiken sags aktéren vara cynisk. Goffman papekar att en uppriktig aktor och cynisk
aktor ar tva ytterlighetsfall och att vi kan forvanta oss naturliga vaxlingar mellan dessa former
av aktorens tro pa sin egen roll.

Fasad

Forfattaren anvander termen fasad for att beteckna den del av individens framtradande som
regelbundet fungerar pa ett allmant och faststallt satt for att definiera situationen for publiken.
Fasaden tillhandahaller férst och framst inramningen med sceneri och rekvisita, sdsom
mobler, dekor och rumsplanering. Inramningen ar platsbunden. Det kan exempelvis vara ett
vardagsrum eller en operationssal. Detaljer som ar mer intimt férknippade med aktéren sjalv,
exempelvis kon, klader, storlek, hallning och gester, tillnér den personliga fasaden. Goffman
(1974) delar vidare upp den personliga fasaden i tva delar som han kallar upptradande och
manér. Upptradande handlar snarast om att upplysa vilken social status aktoren vill formedla
och manér refererar till den roll i interaktionen som den agerande raknar med att spela i den
situation som utvecklas.



Som regel maste en aktor valja mellan olika forutbestamda fasader, att &stadkomma en ny ar
svart. En viss given fasad tenderar att ge upphov till stereotypa forvantningar. Darfor kan den
begransa eller underlatta ett framtradande (Goffman, 1974). Vid var undersokning av
kandidaters intrycksstyrning i en anstallningsintervju ar det framst den personliga fasaden
som kommer behandlas.

Impression Management taktiker

Det finns mangder med satt for att paverka omgivningens uppfattning om oss sjalva och olika
taktiker ar effektiva i olika sammanhang och situationer. Impression management anvands
standigt av alla ménniskor &ven om det visats att utstuderade taktiker anvéands i stérre
utstrackning nar vi vill paverka manniskor som vi star i beroende till, en anstallningsintervju
ar ett tydligt exempel pa en sadan situation (Hellriegel & Slocum, 2007).

Vilka ar da de metoder som vi manniskor anvander for att fa var omgivning att bilda en
onskvard uppfattning? Mark R. Leary har i boken Self Presentation - Impression
Management and Interpersonal behavior (1995) beskrivit ett antal taktiker som vi manniskor
anvander oss av for att styra intryck. Nedan presenteras nagra utifran denna undersoknings
syfte relevanta taktiker.

Sjalvbeskrivande

Den kanske mest uppenbara taktiken for att férmedla en bild av sig sjalv ar att beskriva sin
personlighet, asikter, tidigare erfarenheter, bedrifter, bakgrund, etc. fér manniskor i var
omgivning. Detta kallas for sjilvbeskrivande IM och anvands framforallt i métet mellan
manniskor (Leary, 1995).

Sjalvbeskrivande taktiker handlar framférallt om att valjer vi ut de budskap vi kommunicerar.
Vi presenterar sanningar och situationer som vi faktiskt varit med om och som forstarker den
bild vi vill formedla i den aktuella situationen. Vi valjer dock samtidigt att utelamna berattelser
som ger en negativ bild och inte korrelerar med detta budskap, detta bendamns som
utelamnande sjalvbeskrivning. Vi styr alltsd andras intryck inte bara genom att formedla
information utan ocks& genom att salla bort information (Leary, 1995).

Nar vi som individer far en chans att beratta om oss sjélva ar var kommunikation starkt
influerad av den bild som vi vill formedla. Detta faktum ar ndgot som de flesta manniskor pa
ett eller annat satt ar medvetna om och nagot som ocksa gor oss misstanksamma néar vi som
askadare hor folk beskriva sig sjalva och sina insatser, vi uppfattar darfér sadant som mindre
trovardigt. Detta har gett uttryck fér vad som kallas indirekt sjalvbeskrivning, det vill sdga att
folk inte bara rakt upp och ner berattar om sig sjalva utan istéllet kanske slanger ut ett
pastaende eller kort fakta som vacker uppmarksamhet och leder till foljdfragor. Om vi blir
tillfrdgade gallande specifika handelser blir var berattelse om dessa mer trovardig da det kan
tyckas att vi inte sjalva valt att beratta (Leary, 1995).

Uttryckta attityder

Attityder ar relativt bestdende kanslor, 6vertygelser och beteendetendenser riktade mot
specifika méanniskor, situationer, grupper, idéer eller ting (Hellriegel & Slocum, 2007). Att
uttrycka attityder betraktades lange som enbart ett uttryck for vara genuina varderingar.



Denna syn ar dock nagot bristfallig da attitydernas betydelse i ett socialt sammanhang inte
tas in i berdkningen (Leary, 1995).

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

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

Social tillhérighet

Vem vi umgas med samt vad vi gjort sdger nagot om oss som person och skickar signaler till
var omgivning. Faktum ar att vi manniskor har valdigt latt att kategorisera in individer i olika
fack. En viktig faktor i var bedémning &r om man umgas med individer som vi som askadare
redan har en uppfattning om. Sjalvbeskrivning genom att associera sig till tillexempel positivt
laddade foretag eller personer kan darfor vara ett satt att styra andras intryck av oss (Leary,
1995).

Normativt beteende

Det &r inte ovanligt att manniskor haller med och instammer i andras uttryckta asikter for att
passa in och bli accepterade. Genom att ge uttryck for att dela andra manniskors asikter kan
man styra intrycken man avger (Leary, 1995).

Nara relaterat till var formaga att instamma i andras asikter och darigenom accepteras ar var
tendens att bete oss i enlighet med de stereotypa beteende som samhallet har om olika
typer av manniskor (Leary, 1995).

Icke verbalt beteende

Mycket av den information som vi lamnar ifran oss i en social situation ar ickeverbal. Darfor
ar detta ocksa nagot som man kan anvanda sig av om man vill styra andras intryck. Genom
att anpassa faktorer som emotionella uttryck, fysiskt framtradande samt gester och rorelser
kan vi paverka andra (Leary, 1995).

Aven om vara kanslouttryck till stor del &r ofrivilliga har vi méjlighet att kontrollera den grad
av dessa vi véljer att uttrycka. Vi kan dolja eller framhava kanslor beroende pa vad som
passar i aktuell situation och pa sa satt anvanda detta som en metod for att styra andras
intryck (Leary, 1995).



Som manniska vill vi sa snabbt som mdjligt skapa en uppfattning om var omgivning. En
individs fysiska framtradande ar darfor ett exempel pa en mycket viktig faktor och kanske
den forsta ledtraden vi far i var standiga jakt att skapa intryck. Darfor ar detta en viktig faktor
att tanka p& om vi vill styra andras intryck. Vart fysiska framtradande har stor betydelse for
hur vi uppfattas (Leary, 1995).

Offentliga Attributioner

Attributionsprocessen ar manniskans verktyg for att forklara och forsta orsakerna till vart och
andras beteende (Hellriegel & Slocum, 2007). Dels gor vi detta for att forklara saker for oss
sjalva men ibland uttrycker vi ocksa attributioner gallande foreteelser for att forklara
orsakerna for andra. Nar vi gor detta paverkar vi var omgivning vilket ocksa styr deras
uppfattning om oss (Leary, 1995).

Attributioner kan antingen styras mot de externa eller interna polerna. D.v.s. antingen kan vi
forklara en handelse med en extern faktor som vi inte sjalva har majlighet att paverka, eller
sa kan vi forklara handelser med interna faktorer som vi kan paverka och som vi sjalva
genom beslut och handling orsakat. Beroende pa om situationen &ar nagot som vi vill/bor ta
ansvar for eller inte kan vi genom att forklara saker externt eller internt styra omgivningens
intryck. Attributioner som tjanar ens eget syfte och far oss sjalva att framsta ur god dager
kallas for sjalvbetjdnande attributioner (Hellriegel & Slocum, 2007).

Detta betyder inte att vi alltid valjer att foérklara handelser med den for oss mest uppenbart
positiva attributionen. Vi maste ocksa ge ett sanningsenligt uttryck samt ge utrymme for
sjalvinsikt. Att aldrig ha férméagan att ta ansvar for handelser kan signalera en bild som inte
stammer 6verens med den vi vill uttrycka, detta faller ofta under begreppet taktisk
sjalvbeskrivning (Leary, 1995).

Attributioners betydelse i intervjusituationer

En anstallningsintervju ar till for att arbetsgivaren skall f& en uppfattning en person samt
dennes kunskaper. Anstallningsintervjuer kan vara strukturerade pa mangder av satt och alla
olika intervjuare har antagligen sitt eget satt att lagga upp och styra intervjuer. Ett vanlig
forekommande moment i anstéllningsintervjun &ar dock att kandidaten ombeds beratta om
inneborden tidigare erfarenheter, forklara sina val samt hur de paverkat resultatet pa tidigare
arbetsplatser (Leary, 1995).

| artikeln Locus of control, attributions and impression management in the selection interview
(Silverstone, Anderson-Gogh, Andersson & Mohamed, 2002) undersotks intervjuares och
intervjuades vanligt hallna varderingar av vilken typ av attributioner som ar effektivast for att
bast uppna onskvard IM effekt.

Forskarna bakom artikeln har stéllt tre olika attributioner mot varandra och undersdkt vilka
som uppfattas som mest effektiva. Internt kontrollerbara attributioner, det vi férklarar med
vara egna beslut, handlingar och val. Internt okontrollerbara attributioner, det som harleds till
oss sjalva men som vi inte kan kontrollera samt externt okontrollerbara attributioner d.v.s.
externa forklaringar till handelser vilka vi inte kan rada Gver (Silverstone et al., 2002).

Resultatet av studien visar att uppfattningen gallande attributionstaktik i en intervjusituation
star i beroende till intervjuares och intervjuades personlighet. Individer med en hog grad av



extern locus of control vardesatter och prioriterar anvéandandet av externt okontrollerbara
attributioner hogre an individer med hdg grad av intern locus of control (Silverstone et al.,
2002).

Det visade sig ocksa vid genomforda intervjuer att individer som beskrivit sig som mer troliga
att anvanda internt kontrollerbara attributioner gjorde ett battre intryck pa intervjuaren &an
nagon av de andra tva grupperna (Silverstone et al., 2002).

Den basta attributionen for tidigare negativa erfarenheter och upplevelser av intervjuare och
intervjuade upplevs vara internt kontrollerbara forklaringar. Det vill saga att vi har formagan
att ta pa oss ansvar och forklara vad vi kunde ha gjort battre eller annorlunda for att nasta
gang undvika detta resultat. Att attribuera pa detta vis tyder pa sjalvinsikt (Silverstone et al.,
2002).

Ovan namnda resultat kan tyckas latta for den intervjuade att anvanda till sin fordel i en
intervjusituation men det ar viktigt att komma ihag att ens egen attributions stil &r att betrakta
som ett ganska stabilt personlighetsdrag som formats av ens tidigare erfarenheter (Hellriegel
& Slocum, 2007). Det finns i denna studie darfor ytterliggare tva viktiga komponenter att
knyta till attributioner i intervjusituationer, omedvetna och medvetna attributioner (Silverstone
et al., 2002).

Omedvetna attributioner refererar till den attributionsteknik du lart dig genom dina tidigare
erfarenheter och som kommer till dig som en naturlig del nar du skall forklara nagot.
Medvetna attributioner star till skillnad fran detta i beroende till din formaga att kdnna igen
och anpassa dig till vad situationen kraver. Detta forklarar varfor rutin spelar en stor roll i var
formaga att gora bra ifran oss i en anstallningsintervju (Silverstone et al., 2002).

Effekter av sjalvbeskrivande IM taktiker

Det finns manga satt att beskriva sig sjalv och samtidigt som intervjuaren vill skapa en
anvandbar bild gallande kandidatens formagor och forutsattningar ar det tankbart att
kandidaten gor allt for att salla bort brister och paverka intervjuaren i positiv riktning.

| studien Exploring Boundaries of the Effects of Applicant Impression Management Tactics in
Job Interviews (Tsai, Chen, Chiu, 2007) forsoker forskarna utréna effekterna av
sjalvbeskrivande IM taktiker under anstallningsintervjun.

Resultat fran studien visar att det finns vissa sétt och situationer dar IM spelar mindre eller
stdrre roll. Att som intervjuare, men ocksa som kandidat vara medveten om dessa
forhallanden kan vara av stor betydelse for resultatet av en anstallningsintervju (Tsai et al.,
2007).

Studien visar i enlighet med tidigare forskning att strukturerade intervjuer ger béattre
forutsattning att salla bort kandidatens forsok att paverka rekryteraren genom icke verbala IM
taktiker. En strukturerad intervju avgransar intervjuaren att fokusera pa vad kandidaten sager
gallande en specifik fraga istallet for att reagera pa kandidatens ickeverbala beteende i
samband med svaret (Tsai et al., 2007).

Det framgar ocksa av studien att IM effekter har olika stora betydelser beroende pa det
tilltdnkta arbetets innebérd. Intervjuare som skall anstélla individer till arbete som inte har



hog kundkontakt paverkas inte i lika hog grad av kandidatens IM taktiker. Forhallanden ar
motsatta i arbeten med hog kundkontakt (Tsai et al., 2007).

Intervjuns langd &ar ocksa nagot som paverkar kandidatens formaga att paverka genom IM.
Ju langre intervjun ar dess battre forutsattningar finns for intervjuaren att utrona vardefull
information géllande kandidaten. Detta skulle innebéra att man i mindre utstrackning skulle
vara i behov av sjalvbeskrivande information fran kandidaten (Tsai et al., 2007).

Problem med kandidaters anvindande av impression management

Konsekvenserna av att kandidater i en anstallningsintervju anvéander sig av IM ar en
omtvistad fraga. Kandidaterna ser det oftast som en nddvandig 6vertalningsformaga som
intervjuare forvantar sig av bra kandidater emedan intervjuare & sin sida ofta ser det som att
kandidaten spelar ett spel och nagot som forsvarar deras arbete (Ralston & Kirkwood, 1999).
Rosenfeld, Giacalone & Riordan (2002) beskriver dock att forskarsamhallet har gatt ifran en
syn pa IM som ett medvetet forsok att bedra och manipulera ens sanna personlighet till
synen att det &r en helt naturlig och nédvéandig del av kommunikation inom organisationer.

Med sin artikel The trouble with applicant impression management tar dock Ralston och
Kirkwood (1999) stéallning i debatten genom att skriva att kandidaters IM ar mer skadligt an
vad som forskarna sager idag. Forfattarna stodjer detta pastaende genom att hanvisa till
deras forskning dar de omvarderar betydelsen av kandidaters anvandande av IM. Detta gors
genom att forst definiera och operationalisera vad de kallar Applicants Impression
Management (AIM) och sedan presentera och kritisera de tre vanligaste férsvarsargumenten
for kandidaters anvandande av IM. Dessa argument ar att: AIM &r ett ofarligt och normativt
beteende, AIM har inga konsekvenser da intervjuare latt ser igenom det och att AIM &r en
relevant jobbformaga.

Ralston och Kirkwoods (1999) definition pa AIM handlar om att man egentligen inte kan tala
om ifall IM férekommer utan att det ar nagot alla kandidater anvander sig av badde medvetet
och omedvetet. Forfattarna menar att kandidaters IM istéllet bor definieras utifran tre
variabler: Niva av medvetenhet, avsiktens arlighet och effekt. Naturligtvis ar det negativt nar
en kandidat medvetet ljuger for en intervjuare men Ralston och Kirkwood (1999) menar att
det finns en stor svardefinierad spannvidd av AIM som inte kan sagas vara ratt/fel eller
arlig/oarlig. Det ar dessa mer svardefinierade beteenden som forfattarna havdar ar mer
skadliga an vad som tidigare ansetts.

Utifran denna definition kritiserar forfattarna de vanligaste forsvarsargumenten for AIM och
borjar med att det skulle vara ett ofarligt och normativt beteende. | artikeln tas det upp
vanliga beteenden/strategier som att kandidaten visar entusiasm, motivation och haller med
intervjuaren. Dessa exempel kan ses som normativa men férfattarna menar att dessa
oskyldiga exempel ofta for in irrelevant och felaktig information i anstallningsprocessen vilket
kan gora att jobbet blir fel for kandidaten och vice versa (Ralston &Kirkwood, 1999).

Nésta forsvarsargument handlar om att intervjuare latt ser igenom AIM. Detta argument
bemdts férst med att empirisk forskning inte har kunnat bevisa att intervjuares medvetenhet
om AIM minskar effekten utav det. Forfattarna menar ocksa att intervjuares kande
misstanksamhet mot kandidaters anvandande av IM kan leda till tvd negativa konsekvenser
for bade arbetsgivare och kandidat. Forst beskrivs det att intervjuare kan avfarda viktig
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information kring ett amne p& grund av sattet att saga det pa. Detta kan urholka intervjuns
formaga att hitta ratt kandidat da intervjuares misstanksamhet kan leda till att personer som
faktiskt ar arliga tas bort i processen. Den andra negativa konsekvensen innebar
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 ocksa att kandidater kommer fram med nya strategier for
att bemota dessa och risken finns att det i slutdndan bara blir ett spel dar parterna férséker
Overglansa varandra men dar 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 for att AIM inte ar skadligt handlar om att det faktiskt bér ses
som en relevant formaga pa de flesta jobb och inte nagot som skadar intervjuns validitet.
Snarare bor det ses som nagot som ger ett battre underlag for att forutse framtida
jobbprestationer. Ralston och Kirkwood (1999) héller med om att detta argument kan vara
hallbart for vissa jobb som tillexempel séljare men att det annars skadar féretaget mer an det
gor nytta. Forskning har visat att en kandidat med hog anvandning av IM ses av intervjuare
som en battre kandidat/organisation matchning. Det har dock visat sig att kandidater med
lagre anvandande av IM egentligen far en béattre kandidat/organisation matchning da de varit
arliga i sina svar (Ralston & Kirkwood, 1999).

Sammanfattningsvis handlar Ralston och Kirkwoods (1999) slutsatser om problem med AIM
om att det &r en oundviklig del av intervjuande, att det har vissa positiva effekter samt att det
aven har mer negativa aspekter an vi tidigare kanske trott. For att minska ner de negativa
konsekvenserna av AIM har forfattarna skapat en ny modell for intervjuande som bygger pa
intervjuare skall sluta fokusera pa vilka kandidaterna egentligen ar och hur de kommer att
prestera i framtiden. Istallet bor de koncentrera sig pa vad kandidaterna kan goéra och vad de
faktiskt vet. Utover detta menar forfattarna ocksa att intervjuarna bor vara mer transparanta
med varfor de stéller vissa fragor. Vet kandidaterna varfor vissa fragor stélls behéver de inte
gissa vad intervjuaren egentligen ar ute efter. Detta gor det mer rattvist och leder till att
kandidater som egentligen hade passat inte sallas ut pga. att de inte kunde gissa vad
intervjuarens bakomliggande motiv egentligen var (Ralston & Kirkwood, 1999).

The self presenters dilema

Slutligen skulle vi aven vilja behandla ett problem som Leary (1995) benamner som the self
presenters dilema. Begreppet innebar att ju viktigare det ar for en person att paverka det
intryck man avger desto storre chans ar det att personen man vill paverka ar mer
misstdnksam emot personens presentation. En anstallningsintervju ar en tydlig situation dar
detta dilemma kan uppkomma.

Sammanfattning av forskningslaget

Impression management ar ett fenomen som det har forskats om under relativt lang tid.
Begreppet kan séagas ha fatt sitt genombrott i forskarsamhallet i och med Goffmans
dramaturgiska perspektiv. | borjan sags ocksa IM som nagot ganska daligt och manipulativt,
senare forskning menar dock att det &r en helt naturlig del av mansklig kommunikation
(Rosenfeld et al., 2002). Forskningen kring anvandande av IM i anstéllningsintervjuer ar ett
nagot nyare forskningsamne aven om Goffman redan 1959 berérde amnet nagot i sin bok
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Jaget och maskerna. Forskningsfaltet kring IM i anstallningsintervjuer ar fortfarande relativt
litet och den forskning vi har kunnat hitta handlar framst om olika IM taktiker, dess effekter,
betydelse och problem.

De metodiska angreppssatten som anvants for att undersoka IM skiljer sig at en hel del.
Goffmans (1974) metod handlar snarast om att diskutera a&mnet utifran belysande exempel
hamtade fran bade vetenskapliga arbeten och personliga memoarer och pa detta satt skapa
en ram for vidare forskning. Learys (1995) beskrivningar av IM taktiker &r en litteraturstudie
vilket &ven Ralston och Kirkwoods (1999), studie om problem med kandidaters anvandande
av IM, kan ségas vara. De 6vriga studier vi funnit har blandat intervjuer och enkater for att
undersoka fenomenet.

Om vi skall stalla denna tidigare forskning i relation till var egen undersokning tycker vi oss
kunna se ett kunskapsgap i hur rekryterare faktiskt upplever och forhaller sig till IM. Den
tidigare forskning vi har funnit har snarare fokuserat pa kandidaterna, deras olika taktiker och
dess effektivitet.

Metod

Under denna rubrik avser vi att beskriva hur vi gatt tillvaga for att svara pa uppsatsens syfte.
Nedan presenteras urvalsforfarandet, intervjuguiden, intervju- och analysférfarandet samt en
metoddiskussion.

Tillvagagangssatt

Efter att vi hade valt vart intresseomrade och skapat en forsta problemformulering skedde en
ingadende informationssokning och litteraturstudie. Utifran funnet forskningsgap omarbetades
problemformuleringen. Efter detta inledande arbete utarbetades en intervjuguide och sedan
gjordes ett urval utifran vissa kriterier for att hitta relevanta respondenter. Semistrukturerade
intervjuer genomférdes med sex respondenter och darefter skedde en renskrivning av
intervjuerna. Efter renskrivningen skedde en meningskoncentrering for att ta fram de
viktigaste resultaten. Dessa resultat har sedan analyserats genom att stélla empirin i relation
till teori och tidigare forskning. Slutligen har vi diskuterat resultatet och vara tolkningar av
detta utifrdn vart syfte och de inledande fragestallningarna. Nedan presenterar vi en figur for
att illustrera var arbetsprocess.
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Intresseomrade /
Problemformulering

Informationssok /
Litteraturstudie

Ny Problemformulering |

/ Syfte

Resultatsamanstallning
/ Analys

Urval

For att pa basta satt kunna tillgodogora oss rekryterares uppfattningar gallande impression
management satte vi innan vi pabérjade vart urval upp tva kriterier for respondenterna i var
studie. For att betraktas som intressant for var studie skulle féljande kriterier uppfyllas.
Respondenten skall:

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

Gaéllande hela gruppen av respondenter stalldes ytterligare ett kriterium, alla respondenter
fick inte komma frdn samma arbetsplats. Vi ville ha respondenter fran minst tva arbetsplatser
for att fa en mojlighet att eliminera specifika foreteelser och beteende knutna till en specifik
arbetsplats.

Intervjuer genomfordes under hosten 2007 pa tva marknadsledande Svenska foretag, ett
inom IT branschen och ett inom bemanningsbranschen. Valen av foretag tedde sig relativt
enkelt da bada forfattarna har kontakter med personer i rekryterande roller pa dessa foretag.
Utifran dessa kontakter har det gjorts ett strategiskt urval av personer som uppfyllt vara
kriterier samt varit intresserade att medverka i var studie. Stravan i vart strategiska urval har
varit att fa en sa differentierad grupp som mgjligt. Totalt har sex personer valts ut och
intervjuats, tre fran respektive foretag.

Resultatet av vart urval blev en relativt differentierad grupp bestaende av tvd man och fyra
kvinnor med bade olika bakgrunder och olika nuvarande arbetsuppgifter. Aldersférdelningen i
gruppen ar ganska jamt spridd mellan 25 och 40 ar. Tre av vara respondenter kommer fran
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ett foretag i bemanningsbranschen vilka alla sysslar med rekrytering till extern kund och
resterande tre arbetar pa ett IT-foretag och arbetar med internrekrytering.

Respondenternas erfarenhet gallande rekrytering varierar fran minimikravet pa ett ar till runt
10 &r. Aven i respondenternas utbildningsbakgrund finns det ett spann av olikheter, alltifrn
akademiskt internationell utbildning till mé&nniskor som inférskaffat rekryterings och personal
utbildning genom kompetensutveckling igenom foretag. Alla vara respondenter har dock
nagon form av utbildning géllande rekrytering.

Intervjuguide

Efter inledande litteraturstudier arbetade vi fram en intervjuguide med utifran vart syfte
intressanta teman. Dessa teman bygger framst pa Learys (1995) kategoriseringar av
impression management taktiker samt pa Silverstones mfl. (2002) artikel gallande
attributioner i intervjusituationer och Tsais mfl. (2007) artikel kring effekter av
sjalvbeskrivande IM-taktiker. De teman och rubriker som togs fram presenteras nedan med
en kort beskrivning gallande deras syfte.

e Bakgrundsfragor - Stélls for att f& en trygg start pa intervjun samt att fa en djupare forstaelse for vara
respondenter.

e Inledningsfraga kring IM - Anvands for att f& respondenterna att fritt prata kring hur man gor en riktigt
bra intervju innan vi bérjar diskutera IM-taktiker.

e Sjalvbeskrivande taktiker - Amnar understka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.
e  Uttryckta attityder - Amnar undersoka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

e Offentliga attributioner - Amnar undersoka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

e Normativt beteende - Amnar undersoka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

e Icke verbalt beteende - Amnar undersoka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

e Social tillhérighet - Amnar undersoka hur denna IM-taktik upplevs och hanteras.

e Intervjusituation - Fragor kring vad som &r viktigt i intervjusituationen gallande reducering av IM-
taktiker.

e The self presenters dilemma - Amnar undersidka rekryterarnas instéllning till detta fenomen.

e Avslutningsfrdgor - Sammanfattande fragor gallande Impression management.

Vi har valt att gora semistrukturerade intervjuer for att fa respondenterna att kunna prata fritt
om sina upplevelser men dnda kunna styra intervjun till att behandla vara uppsatta teman.
Semistrukturerade intervjuer ger oss aven mojlighet att férandra fragornas form och
ordningsfoljd, detta for att pa basta séatt kunna folja upp beréattarens svar (Kvale, 1997).
Intervjuguiden testades aven pa en person som arbetar med rekrytering for att se ifall vara
fragor forstods pa ratt satt och lag pa ratt niva. Testet gjordes aven for att se ifall nagra fragor
saknades eller var 6verflodiga och efter testintervjun reviderades intervjuguiden pa nagra
punkter.
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Intervjuforfarande

Tider for intervjuer bokades i god tid fore intervjutillfallet. DA presenterades aven kort
studiens syfte och hur lang tid intervjun forvantades ta samt att all information skulle
behandlas konfidentiellt.

Vid sjalva intervjutillfallet presenterades intervjuupplagget kort dar vi beskrev berdknad
tidsatgang, struktur och att allt material kommer att behandlas konfidentiellt gallande bade
respondenten och foretaget. Vidare beskrevs ocksa att intervjuerna kommer att resultera i en
publicerad c-uppsats och de var en av sex respondenter som medverkar i undersoékningen.
Har stalldes aven en frdga om det var okej att vi spelade in intervjun for att underlatta vart
analysarbete och att materialet sedan skulle raderas. Alla respondenter gav sitt
godkannande.

Slutligen presenterades undersokningens syfte ndgot mer ingdende men vi valde hér att inte
diskutera syftet for mycket da vi ville att respondenterna skulle svara pa var inledande fraga
relativt forutsattningslost.

Under hela intervjun gors dven anteckningar for att inte missa gester, miner och kroppssprak
som bandspelaren inte spelar in.

Innan intervjun avslutas forsakrar vi oss ocksa om att respondenten inte har nagot mer att
tilldgga, respondenten tackas for dess deltagande och informeras hur denne kan ta del av
resultatet nar det ar klart.

Analysforfarande

Efter intervjuerna skedde en transkribering av materialet. Utifran transkriberingen
genomfordes en meningskoncentrering for att ta fram de viktigaste resultaten. Kvale (1997)
beskriver meningskoncentrering som en process dar langa uttalanden pressas samman i
kortare uttalanden, i vilka den vasentliga inneborden av det som sagts omformuleras i nagra
fa ord. UtifrAn denna meningskoncentrering presenteras i vart tycke intressanta upplevelser
och strategier som utkristalliserats. Dessa upplevelser exemplifieras i vissa fall med citat
hamtade fran vart inspelade material.

Dessa resultat har sedan analyserats genom att stélla empirin i relation till relevant teori och
tidigare forskning. Slutligen diskuteras resultatet och vara tolkningar av detta utifran syftet
och de inledande fragestallningarna.

Metoddiskussion

Validitet och reliabilitet

Vid alla vetenskapliga undersokningar ar det viktigt att man stravar efter att undersoékningen
ar giltig och tillforlitlig, detta benamns med andra ord som undersdkningens validitet och
reliabilitet. Validitet definieras ofta genom fragan: "Mater du vad du tror att du mater?” och
reliabilitet innebar att matningarna ar tillforlitliga (Kvale, 1997). Inom den kvalitativa
forskarvarlden kan man dock urskilja olika attityder till begreppen. Vissa forskare avfardar
begreppen och menar att det ar fortryckande positivistiska begrepp och star i vagen for
skapande kvalitativ forskning (Kvale, 1997). Vi anser dock som stora delar av forskarvarlden
att det ar valdigt viktigt att stréava efter hég validitet och reliabilitet. Vid kvalitativa intervjuer
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blir naturligtvis begreppet validitet det mest centrala da hdg reliabilitet &ar svart att uppna vid
t.ex. semistrukturerade intervjuer.

| var undersokning har vi stravat efter att uppnd en hég validitet. Atgarder vi vidtagit ar att vi
har genomfort en testintervju samt att vi byggt intervjuguiden pa vetenskapligt tillforlitliga
kallor. Understkningens validitet star dock ocksa i relation till forskarens tidigare erfarenheter
av amnet och metoden. Vi anser oss vara val inlasta pa amnet och har aven erfarenhet av
att arbeta med kvalitativa intervjuer vilket vi anser hdjer undersokningens validitet ytterligare.
Vi ser aven en styrka i att vi varit tvd som tolkat resultaten.

Reliabiliteten handlar om i vilken utstrackning resultatet kan upprepas vilket blir svart i en
kvalitativ intervju dar forskarens och kontextens paverkan ar stor. Kvale (1997) beskriver
dock att man kan tanka pa reliabilitet i form av forskarens medvetenhet. Att omedvetet stélla
ledande fragor paverkar oavsiktligt undersokningens resultat och reliabilitet. Utifran detta
synsatt har vi forsokt hoja reliabiliteten genom att testa intervjuguiden innan for att undvika
just ledande fragor och missuppfattningar.

| samband med diskussion om dessa begrepp faller det sig naturligt att aven diskutera var
undersoknings generaliserbarhet. Att generalisera i kvalitativa studier ar dock ett
omdiskuterat &mne. Ekstrom och Larsson (2000) skriver att det inte gar att géra nagra
statistiska generaliseringar men att kvalitativ forskning oftast medger analytisk
generalisering. For Kvale (1997) innebér detta att man gor en beddmning i vad man
resultaten fran en studie kan ge vagledning for en annan situation genom en analys av
likheter och skillnader. Vi ser naturligtvis att det ar svart att generalisera vart resultat och det
har heller inte varit var ambition med studien men att den i likhet med Kvales (1997) tankar
kan anvandas for vagledning gallande liknande situationer.

Forforstaelse och forskarens paverkan

En viktig forutsattning nar man som forskare skall géra en kvalitativ undersokning ar att ha
inforskaffat sig goda kunskaper om det amne som skall studeras. Detta behdvs bade for
planering, sjéalva intervjuforfarandet men ocksa under tolkningen (Ekstrom & Larsson, 2000).
Samtidigt som forkunskaper ar en nodvandighet sa kan det ocksa stalla till vissa problem om
forskarens forforstaelse paverkar respondenten i for stor utstrackning. Vi ser ett visst
problem med att var teoretiska forforstaelse ar hogre an respondenternas men vi har forsokt
att forhalla oss till detta sa gott det gar. Det bor Aven namnas i sammanhanget om
forforstaelse att bada forfattarna pa ett eller annat satt sjéalva arbetar med rekrytering och
darfor ar insatta i branschen.

Ytterligare en aspekt ar att forskarens kumulativa forstaelse, vilket innebar att forskaren far
allt storre forstaelse for problemet efter varje intervju. Detta kan bade vara bra da det ger nya
infallsvinklar men samtidigt fungera negativt da man inte har samma utgangspunkt for alla
intervjuer (Ekstrom & Larsson, 2000). Aven Kvale (1997) beskriver detta fenomen men da i
benamningen av den hermenuetiska cirkeln. De enskilda delarnas mening paverkar
helheten, och om nya delar tillkommer paverkar de i sin tur helheten som da aterigen kan
férandra meningen hos de enskilda delarna. Till viss del tror vi att vi mer eller mindre
omedvetet har andrat varat angreppssatt gallande vissa fragor i intervjuguiden p.g.a. av den
kumulativa forstaelsen vi vid de tidigare intervjuerna tillskansat oss. Detta kan vara nagot
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som kan ha paverkat undersokningen samtidigts som vi forsokt forhalla oss till detta i var
analys av resultaten.

De etiska fragor som vi beaktat vid denna undersokning beror framst respondenternas
konfidentialitet samt att vi pa ett s& objektivt satt som mojligt behandlar den information som
de ger oss.

Resultat / Analys

Under denna rubrik kommer resultaten att redovisas utifran intervjuguidens rubriker och
teman. Vi har aven valt att for lasbarheten och tydlighetens skull integrera analysen med
resultaten. Utifran var inledande meningskoncentrering lyfter vi nedan fram i vart tycke
intressanta upplevelser och strategier som utkristalliserats. Dessa exemplifieras genom citat
och stélls i relation till tidigare forskning.

Under rubriken intervjusituation kommer vi till viss del skilja mellan grupperna
internrekryterare och bemanningsrekryterare da resultaten visat pa stora skillnader. Under
ovriga rubriker kommer dock grupperna presenteras som en da vi inte funnit nagra relevanta
skillnader dem emellan.

Att gora en riktigt bra intervju

Inledningsvis stalldes fragan — Hur gér man som kandidat en riktigt bra intervju? Fragan
stalldes for att fa intervjupersonerna att fritt reflektera 6ver vad de sjalva fokuserar pa
gallande kandidaternas svar och beteende i intervjusituationen.

Nedan presenteras en sammanstallning av rekryterarnas uppfattning kring hur man som
kandidat gor en riktigt bra intervju. Rekryterarna ombads ocksa att beratta om ett specifikt
exempel. Dessa svar kommer inte att analyseras under denna rubrik utan kommer att
plockas upp och relateras till under resultatdelens dvriga teman och slutdiskussionen.

Nagot som nastan alla rekryterare tog upp som viktigt for att gora en riktigt bra intervju var att
kandidaten visar intresse for tjinsten och organisationen. Ett bra satt att géra detta enligt
manga av vara intervjupersoner ar att stalla intressanta, genomténkta och konstruktiva fragor
om tjansten och organisationen. Viktigt var ocksa att visa en tydlig vilja att fa tjansten. Ett
exempel som gavs pa detta var en kandidat som innan intervjun ringde upp och stallde
fragor om tjanstens innebdrd samt om det fanns nagot speciellt som hon i form av kunskap
skulle ta med sig till intervjun. Under intervjun uttryckte ocksa kandidaten en stor vilja att fa
den aktuella tjansten da hon var intresserad av foretaget och redan var insatt i framtida
karriarmojligheter inom foretaget. Detta exempel kom ifrdn en av bemanningsrekryterarna
och géllde en deltidstjanst under studietiden.

Ytterligare nagot som nastan alla tog upp var kandidaternas férméaga att inrikta sina svar sa
att de blir relevanta for den tilltdnkta tjansten och organisationen i stort. Detta ar nagot som
vara intervjupersoner sammankopplar med att som kandidat vara val forberedd infor
intervjun och darigenom ge relevanta svar som passar till den aktuella kontexten. H&r gavs
flera positiva exempel pa hur kandidater gav svar som stammer val éverens med
annonstexten, organisationens verksamhet samt varderingar.
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En viktig del av rekryterarnas intervjuarbete ar att diskutera tidigare erfarenheter sa som
tidigare utbildning och arbetslivserfarenhet. Kring detta moment beskrevs vikten av att
kandidaterna ger malinriktade svar till varfér man gjort vissa saker eller att man i efterhand
reflekterat 6ver vad den erfarenheten givit dem. En rekryterare uttryckte det som att en pa
pappret bra erfarenhet inte behover betyda nagot ifall kandidaten inte kan beskriva varfor
man valt denna vag eller har reflekterat 6ver vad det givit dem. Likasa kan ett "daligt” jobb
vara av stort varde ifall man visar pa vilka lardomar det gett.

Att visa ratt varderingar under intervjun var ocksa nagot som togs upp som mycket viktigt for
vara intervjupersoner. Har gavs exempel pa hur "6ppenhet” infor nya idéer och oliktankande
var totalt avgorande for mojligheterna till anstallning. Ratt installning och attityd till arbete var
ocksa nagot som togs upp av majoriteten av vara intervjupersoner som en avgorande faktor.
Det uppfattades ocksa som viktigt att satta egna granser i intervjun, det vill séaga att vaga
tycka och tanka och framféra sina asikter.

Avslutningsvis vill vi berdra betydelsen av att uppfattas som balanserad i intervjusituationen.
Har gavs bland annat exempel pa ett halsosamt forhallande mellan sjalvfértroende och
sjalvinsikt. En av rekryterarna beskriver hur forsiktighet infor svar som man ar osakra pa kan
uppfattas som tecken pa en trygg och balanserad individ. Rekryteraren beskriver det som att
"man behover faktiskt inte veta allt, jag tycker att det tyder pa sjalvsakerhet, trygghet och
balans nar man tar sig tid att fundera 6ver svar som man ar osaker pa”.

Sjalvbeskrivande taktiker

Det resultat som vi funnit gallande rekryterares uppfattningar av sjalvbeskrivande taktiker
visar pa delade uppfattningar kring dess positiva och negativa effekter. Att sjalvmant och
drivande framh&va och beskriva sig sjalv utan att invanta specifika fragor fran rekryteraren
uppfattas olika beroende pé vilken position rekryteringen galler samt vilken sorts
intervjuteknik man som rekryterare foredrar. En rekryterare beskriver att man latt kan bli
vilseledd ifall man inte styr intervjun och tar reda pa de relevanta fakta man vill veta utifran
kravprofilen. En liknande beskrivning tas upp i en annan intervju men da fokuseras det pa att
tiden inte racker till att understka relevanta sidor hos kandidaten ifall denne tar 6ver for
mycket.

Manga av vara intervjupersoner ser en rattfram och drivande berattelse gallande
erfarenheter och positiva egenskaper som en varningsklocka gallande kandidatens
6dmjukhet, sjalvinsikt och motiv. Dock beskrivs det &ven att det &r positivt att vid val valt
tillfalle framhava positiva egenskaper/erfarenheter da det kan signalera till exempel
ledaregenskaper, sjalvfortroende och drivkraft. Generellt tyder resultaten pa att rekryterare
uppfattar sjalvbeskrivande taktiker som mer effektivt vid tjnster dér extroverta egenskaper
ar meriterande. Det har bland annat framgatt att toleransnivan pa en driven beréattelse ar
hogre vid rekrytering av séljare och projektledare.

Vid frAgan gallande kandidater som "vantar pa sin tur” finns de ocksa delade uppfattningar.
En del av vara intervjupersoner menar att dessa kandidater blir mer kravande da man som
rekryterare aktivt maste driva intervjun framat och till exempel tanka ut djupare féljdfragor.
Detta kan leda till att intervjuaren ges mindre majlighet att ta in intryck och tolka dessa och
det blir aven svarare att tranga in pa djupet. Tolkningen av att en person vantar pa sin tur
beskrivs dock sta i relation till kandidatens kroppssprak. Visar kroppsspraket pa ett lugn och
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sakerhet kan det tyda pa en 6dmjuk och valuppfostrad person, men om kroppsspraket istallet
ar valdigt nervost kan det ge negativa associationer. En annan rekryterare menar att
nervositeten kan spegla en ovana kring intervjusituationen och erbjuda en forklaring till
forsiktigheten. Ett viktigt resultat pa denna fraga ar att ifall kandidaten inte ar nervés och
sedan sjalv ger ingdende svar sa ar det denna taktik som kanske uppfattas som mest positiv
av alla och nagot av ett optimalt intervjubeteende.

Att en rattfram och drivande beréattelse kan ge upphov till varningsklockor hos en del av vara
rekryterare dverrensstammer val med hur Leary (1995) menar att rattfram sjalvbeskrivande
taktiker ofta gor oss misstanksamma mot sanningshalten i ett pastdende. En annan aspekt
av samma fenomen ar att Ralston och Kirkwood (1999) menar att intervjuare kan avfarda
viktig information kring ett amne pa grund av séattet att sdga det pa. Intervjuares
misstanksamhet kan da leda till att kandidater som faktiskt &r arliga tas bort ur processen.
Rattfram och drivande berattelser betraktas dock som positivt vid val valda tillfallen, en del av
vara rekryterare foredrar kandidater som vantar pa sin tur innan det malar upp bilden av sig
sjalv. Detta tyder i enlighet med Leary (1995) pa att indirekt sjalvbeskrivande taktiker &r mer
effektfulla &n rattfram och drivande sjalvbeskrivande taktiker.

Leary (1995) menar ocksa att sjalvbeskrivande taktiker framst handlar om att lyfta fram det
budskap vi vill kommunicera och utelamna de delar som inte gynnar oss. Vid en aterkoppling
till den inledande fragan kring hur en kandidat gor en bra intervju ser vi att rekryterarna
framhaller kandidaters formaga att fokusera pa relevanta erfarenheter.

Vi ser olika satt hur rekryterarna hanterar sjalvbeskrivande taktiker men dverlag kan man
saga att en direkt sjalvbeskrivande taktik beméts med att rekryterarna styr in intervjun tillbaka
till intervjuguiden och en indirekt taktik bemots med djupare foljdfragor. Denna sista taktik blir
valdigt intressant da syftet med en indirekt taktik enligt Leary (1995) &r just att fa motfragor
for att pa sa satt kunna beskriva sig sjalv utan att framsta som taktisk eller oarlig.

Vi ser en koppling mellan taktiken att f rekryteraren att stalla motfragor och Goffmans
(1974) tankar om att en viktig del i intrycksstyrning &r att paverka definitionen av situationen
som de andra kommer att formulera och pa sa satt fA motparten att sjalvmant handla i
overrensstammelse med ens plan. Vi ser dock en risk i att anvanda sig av en indirekt
sjalvbeskrivande taktik d& Goffman &ven menar att de som amnar mottaga intrycken latt kan
missforsta individens tankta definition av situationen och dra slutsatser som varken
motiveras av individens avsikt eller av fakta.

Uttryckta attityder

Det framgar av vart material att det ar av stor betydelse att kandidater uttrycker "ratt”
attityder. | grunden anser rekryterarna att kompetens och erfarenhet maste stamma éverens
med kravprofilen, det vill sdga att om man inte har miniminivan av kompetens och erfarenhet
spelar det ingen roll hur bra attityder man uttrycker. Nar kandidaterna uppnatt dessa
grundkrav visar det sig dock att "ratt” attityder vager tyngst. En rekryterare uttrycker det som
"Kunskap gar att lara, attityder ar svarare att forandra”. En annan att "Jag tackar nast intill
dagligen nej till individer som uppnar kompetenskraven men som inte passar in i var
organisation, vissa attityder ar helt avgorande for anstallning hos oss, dppenhet infér andra
manniskor &ar en sadan”.
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En viktig attityd som behandlas av nast intill alla vara intervjupersoner ar kandidaternas
installning till arbete. D.v.s. de attityder som ar kopplade till arbetsvillighet och att alltid géra
sitt basta. | manga tjanster ar ocksa driftighet samt installning till utveckling viktigt. Intressant
att notera ar ocksa att detta var ndgonting som nastan alla rekryterarna tog upp under den
inledande fragan om hur man gor en bra intervju. Leary (1995) menar att nar attityder
uttrycks ges de klara interpersonella inneborder och ar en stark paverkansfaktor vilket
stammer med vart resultat. Vart resultat visar pa exempel dar bra attityder varit avgdrande
for att fa jobbet men dven exempel dar avsaknaden av vissa attityder inte gett en annars
kvalificerad kandidat jobbet.

Leary (1995) beskriver att vi ibland uttrycker attityder som vi egentligen inte har for att styra
de intryck omgivningen bildar om oss. Utifran Goffmans (1974) termer skulle detta kunna ses
som en cynisk aktdr som anvander en viss roll for att styra publiken. Stéller vi det i relation till
den betydelse som rekryterarna ger attityder i ett urvalsforfarande ser vi en intressant
problematik. I inledningen av diskussionen under detta tema uppfattar vi att majoriteten av
rekryterarna inte reflekterar dver huruvida kandidater manipulerar attityder i
intervjusituationen. Nar vi i nasta skede av intervjun konfronterar rekryterarna med
mojligheten att uttrycka ej genuina attityder visar det sig ocksa att detta var nagot som
merparten inte medvetet reflekterat dver. Ralston och Kirkwood (1999) beskriver en fara i att
just uttrycka felaktiga attityder som t.ex. entusiasm och motivation. De menar att detta ofta
for in irrelevant och felaktig information i anstéllningsprocessen vilket gér att jobbet blir fel for
kandidaten och vice versa.

Vid en vidare diskussion kring uttryckta attityder framkommer det dock att rekryterarna har
vissa strategier fOr att hantera detta. Ett talande exempel &r att en av rekryterarna ibland
kande att vissa kandidater hade for manga “ratta” attityder. Rekryterarens strategi var da att
fraga om kandidaten kande nagon som jobbade inom organisationen, oftast visade det sig
da att sa var fallet. Detta tycker vi ar intressant da det visar att kandidater ar medvetna om
attityders betydelse for att fa jobbet samt att det tyder pa att vara rekryterare ocksa ar
medvetna om mdjligheten att styra intryck genom att manipulera attityder. Ett annat bra satt
att kontrollera om attityder ar genuina uttrycks vara att kolla upp referenser, en uppfattning
var att detta manga ganger ar den mest betydelsefulla informationen man kan fa ut av ett
referenssamtal. Det uttrycks att inte bara farska referenser ar dugliga till detta utan aven
aldre referenser fungerar bra da attityder ar relativt bestdende. Detta forstarker ytterligare
vara intryck av att rekryterare trots allt & medvetna om attityders manipulerbarhet samt att
man hittat l6sningar for att komma runt problematiken kring detta. En annan av vara
respondenter forsoker lasa mellan raderna och se en rod trad i kandidatens svar genom hela
intervjun for att pa sa sétt testa av ifall attityden ar genuin

Vilka attityder vi uttrycker vid vilka tillfallen &r ocksa nagot som Leary (1995) menar att vi
anvander oss av for att styra intryck. Som ovan namnts beskriver vissa intervjupersoner hur
dom ibland blir misstanksamma déa kandidater uttrycker en for perfekt vardegrund. Man har
da som taktik att forsoka “finta” kandidaten genom att leda in dem pa ovantade omraden som
man i en intervju ej kan forbereda sig pa. Genom att féra samtal i okéanda miljoer upplever en
del av vara rekryterare att man som kandidat lattare gar i fallor som kan avsloja genuina
attityder som normalt satt ej hade uttryckts i intervjusammanhanget. Detta menar vi visar pa
att kandidater inte bara kan styra intryck genom att uttrycka forandrade och falska attityder
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utan att man aven forsoker paverka rekryteraren genom att valja vilka attityder som man
uttrycker. Vi menar ocksa att detta visar pa att rekryteraren ar medveten om detta da han i
syfte att fa fram genuina attityder "fintar” kandidaten genom avvikande samtalsamnen.

Offentliga attributioner

For att undersoka hur rekryterarna upplever olika attributionsval valde vi att stalla dem infor
tva fiktiva case samt tva olika attributionsméjligheter. Ett case behandlar en kandidats
forklaring av framgang samt hur externt okontrollerbara respektive internt kontrollerbara
attributioner uppfattas av rekryterarna. | case tva beskrivs motsatsen d.v.s. en kandidats
attribueringar gallande motgang. (Se bilaga 1, intervjuguide for narmare beskrivning av
casen.)

Scenario 1: Framgang — Internt kontrollerbara attributioner

Generellt vackte internt kontrollerbara attributioner gallande framgang uppmarksamhet hos
rekryterarna. Alla namnde detta som en varningsklocka, ndgon uttryckte det som "Nar
individer sager mycket Jag, Jag, Jag far det mig alltid att haja till och jag blir nagot
misstanksam” en annan uttryckte "Det var véldigt pretentiést, jag blir misstanksam”. Aven
den av vara intervjupersoner som sag mest positivt pa att attribuera pa detta satt i en
anstallningsintervju uppmarksammade det som en varningsklocka och sa att "Det maste
stamma 6verens med den roda trdden i personens berattelse” och syftade da till att man
maste kunna se framgang i personens tidigare erfarenheter samt att man naturligtvis maste
vara ganska o6dmjuk i sitt framstéllande.

Alla vara intervjupersoner presenterar relativt snabbt nagon strategi gallande hur man skulle
ha hanterat aktuell situation. Manga tycker att motfragor gallande kandidatens pastaende ar
nodvandiga. Dessutom menar man att man som kandidat maste kunna presentera konkreta
exempel pa vad det faktiskt &r man har gjort om man skall kunna dra nytta av sadana
attributioner. Man skulle ocksa stélla fragor gallande foretagets storlek samt kandidatens
tidigare yrkesroll for att bilda sig en uppfattning om detta 6éver huvudtaget kan vara maijligt.

En annan taktik att bemdota internt kontrollerbara attributioner ar att "spela med” i kandidatens
berattelse och uppmuntra denna att beratta mer for att f& honom/henne att svava ut och pa
detta satt se om denne séatter sig i en paradoxal situation eller om det kan ligga nagon
sanning i vad som pastas.

En intressant uppfattning som kommit fram ar att man som rekryterare tydligt stéller sig mot
denna sorts orsaksforklaring aven om man skulle veta att detta ar sanning. En av vara
intervjupersoner uttrycker det som att "Aven om detta skulle vara sant stéller jag mig mycket
tveksam till detta, tycker att det tyder pa ett stort ego och det i sig ar en egenskap som inte
passar in i var foretagskultur”.

Scenario 2: Framgang — Externt okontrollerbara attributioner

Denna forklaring vacker inte alls lika starka reaktioner hos rekryterarna utan uppfattas mer
positivt och snarare som en norm for hur man som Svensk bor forklara framgang. Andra
uppfattningar var att personen var 6dmjuk, gav egentligen varken ett positivt eller negativt
intryck samt att denne behovde sélja sig sjalv mer. En intervjuperson menar att blygsamma
personer ofta ar de som presterar bast i slutdndan och att man darfér skulle ha lagt mer tid
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pa personer som attribuerar externt an internt i positiva situationer. Vi ser har en koppling till
de resultat vi tidigare presenterat under temat uttryckta attityder och menar att nar man som
kandidat anvander sig av intern attribuering géllande framgang sander ut for organisationen
negativa attityder. Darfor valjer man ocksa bort dessa kandidater och lagger mer energi pa

dem som faktiskt har grundf6rutsattningen “ratt attityd” for att fa anstallning i organisationen.

| vrigt har ytterliggare en intressant uppfattning framkommit. Att attribuera externt gallande
framgang uppfattas av en del av vara intervjupersoner som "typiskt svenskt”.

Scenario 3: Motgang — Internt kontrollerbara attributioner

Att ta pa sig ansvar for tidigare handlingar och insatser uppfattas nastan av alla som en
positiv formaga som tyder pa att kandidaten har natt en viss mognad och sjalvinsikt. For att
aterkoppla till inledningsfragan gallande hur man gor en riktigt bra intervju beskrevs dar att
en dalig erfarenhet kan vara mycket vard bara man kan reflektera 6ver det och dra lardomar.
Taktiker for att hantera sddana scenarion ar ocksa fragor gallande bakomliggande
handlingar och de flesta skulle fraga vad som hant och gravt vidare om varfor. Flera av vara
intervjupersoner fortydligar dock att aven formagan att komma till insikt och mognad inte tar
bort tidigare professionella misslyckanden i berdkningen for anstallning.

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

Scenario 4: Motgang — Externt okontrollerbara attributioner

Detta ar den kategori av attributioner som tillsammans med nar man i framgang attribuerar
internt uppfattas som mest negativ av rekryterarna. En av vara intervjupersoner uttrycker att
"Vi letar efter balanserade individer och detta tyder inte pa balans, nagon skyldighet har man
ju alltid annars ar det nagot fel” en annan sager att "Man skall aldrig tala ont om sin tidigare
arbetsgivare i en intervjusituation, det tjanar man aldrig pa”. Det framgick dven av materialet
att personer som attribuerar externt i motgang uppfattas sakna sjalvinsikt, ar osakra,
uppfattas som fega, omogna samt att de utléser stora varningsklockor.

Analys - Interna / Externa attributioner

Pa pappret kan det framsta som att en kandidat tjanar mest pa att attribuera framgang med
interna faktorer och motgang med externa faktorer. | det resultat som vi fatt fram gar dock
inte detta att urskilja. Som Leary (1995) skriver kan vi inte bara anvanda attributioner helt
otaktiskt, det vi séager nar vi attribuerar maste ocksa ge ett sanningsenligt intryck och
utrymme for sjalvinsikt. Vi ser monster hos svaren i vara intervjuer som antyder att Learys
tankar stammer. Alla vara rekryterare blir instinktivt misstanksamma da kandidater attribuerar
internt gallande framgéang och externt géllande motgang.

Silverstone et al. (2002) har visat att rekryterare foredrar attributioner som korrelerar med hur
rekryterarna sjalv anvander sig av attributioner. Detta tycker vi blir intressant da det typiskt
svenska med att attribuera externt for framgang och internt for motgang togs upp. Normen
och normalbeteendet fér en svensk rekryterare bor foljaktligen vara just typiskt svenskt vilket
ocksa kan forklara deras uppfattningar kring de olika attribueringsmaonstren.

| enlighet med vart resultat presenterar ocksa Silverstone et al. (2002) resultat som pekar pa
att vi i intervjusituationer uppskattar nar kandidater har formaga att ta pa sig ansvar.
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Attributionsmonster

| vart material framgar det ganska klart att alla rekryterare varit med om kandidater med
valdigt tydliga attributionsmdnster samt att dessa monster framférallt galler externa
attributioner gallande misslyckande samt interna attributioner gallande framgangar. Alla
intervjupersoner anvander detta som en varningsklocka pa att nagot ar fel samt att
individerna oftast har dalig sjalvinsikt. En av vara intervjupersoner uttrycker foljande "Ingen ar
perfekt och det ar viktigt att veta, att bara skylla ifran sig tyder inte bara pa att man ar mindre
ddmjuk utan ocksa att man har bristande taktiska formagor”. Silverstone et al. (2002) tar upp
just taktiken i att attribuera pa ett dnskvart satt. Att medvetet attribuera for att uppna énskvart
resultat ar en viktig del i intervjusituationen och skulle for en individ med, av rekryterare, icke
onskat attributionsmonster kunna vara mycket anvandbart. Man bor alltsd anpassa sig till
onskat attributionsmonster for att lyckas och for att aterknyta till var inledande fraga gallande
hur man gor en riktigt bra intervju vill vi lyfta upp svaren kring hur rekryterare vager in
individens formaga att anpassa sig till situationen samt att vara foljsam i intervjusituationen.
D4 tidigare forskning (Hellrigel & Slocum, 2007) visar att attributionsmonster ar ganska
bestdende drag hos en individ ser vi ocksa formagan att urskilja detta som viktig for
rekryterare och tycker att det ar intressant att rekryterarna i var intervju reflekterat 6ver detta.

Normativt beteende

De flesta av vara intervjupersoner upplever att en kandidat som &r valdigt politiskt korrekt
och inte avviker ifrdn standardnormerna oftast ger ett negativt intryck, personen upplevs som
stel och svar att f& grepp kring. Dock beskrivs det att man maste ta hansyn till att personen
faktiskt kan vara sddan naturligt och att det inte behtver vara en medvetet uppmalad fasad.
Det finns ocksa en uppfattning av att sddana personer skulle vara strukturerade och
systematiska. Aterkopplar vi till hur rekryterarna svarade pa den inledande fr&gan kan vi se
att en bra kandidat bor vaga satta sina egna granser och framfora sina asikter och saledes
bor ett alltfér normativt beteende inte vara onskvart. Leary (1995) behandlar att personer i
beroendestallning ofta anpassar sina svar till majoriteten for att inte uppfattas som avvikande
och p.g.a. detta bli utesluten. Vi tror att en anledning till att vissa kandidater inte vagar sticka
ut och istéllet intar en politisk korrekt hallning kan vara just detta.

Rekryterarna upplever att kandidater som soker mer administrativa och "ratta in sig i ledet”
tjanster kan vinna pa att vara nagot intetsagande i sina svar. Aven vid rekryteringar till
striktare arbetsplatser som tillexempel banker upplevs det som nagot positivt. Det ses dock
som en negativ egenskap i situationer och arbeten som kraver personliga kundkontakter och
kreativitet.

Ett normativt och politiskt korrekt beteende i intervjusituationen verkar vara valdigt vanligt
och alla rekryterarna hade ganska fardiga och klara strategier for att hantera kandidater som
inte 6ppnar upp sig. Den vanligaste strategin var att stélla ovantade och nagot provokativa
fragor dar kandidaten tvingades ta stallning i svara val. En rekryterare beskrev foljande. "En
gang fradgade jag en kandidat hur denne skulle ha agerat pa en representations och séljresa i
Tyskland och kunden vill ga pa porrklubb.” Meningen med en sadan fraga ar alltsa att tvinga
personen att tinka i andra banor och vélja ett av flera svara alternativ. En annan strategi
som beskrevs var att rekryterarna bjod pa sig sjalva och berattade nagot personligt for att bl
mer informell med kandidaten och p& sa satt narma sig och férhoppningsvis bryta igenom en
uppstalld strategi.
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Social tillhorighet

Vid vara intervjuer har det framkommit att rekryterarna inte tillskriver nagot sarkilt varde till
ifall en kandidat visar pa social tillhérighet till sarskilda skolor eller utbildningsorter. Detta
skulle endast vara intressant ifall orten eller skolan hade nagot sarskilt att erbjuda som
endast var mgjligt att tillskansa sig just dar.

Att kandidater associerade sig sjalva med vissa kanda foretag var dock nagot som
uppfattades som mycket viktigare hos rekryterarna. Ett exempel som gavs pa detta var en
kandidat med en egentligen irrelevant erfarenhet fran IKEA men som anda uppfattades
valdigt positivt eftersom IKEAS kultur stammer bra éverens med den kulturen som gallde pa
det aktuella foretaget. Rosenfeld et al. (1995) beskriver att denna form av indirekt impression
management oftast ar valdigt effektiv, men att det finns en fara i att associera sig sjalv med
ett sarskilt foretag/person for mycket ifall foretaget sedan tillexempel skulle ga i konkurs.

Icke verbalt beteende

Fysiskt utseende

Vart resultat visar att nastan alla rekryterarna anser att det ar nagot av ett grundkrav att man
kommer "hel och ren” till en anstallningsintervju. En person skiljer sig dock at pa denna punkt
och beskriver att hon tvingats revidera sina asikter gallande betydelsen av kandidaters
kladsel och utseende. Den aktuella personen uttrycker "Det ar klart att fysiskt utseende har
betydelse, speciellt for vissa tjanster, men detta ar nagot som jag ofta tvingar mig sjalv att
bortse ifrAn” och "Jag hoppas att jag har formaga att bortse ifran det, jag har inte langre rad
att ha detta som ett baskrav i flertalet av mina rekryteringar”. En annan rekryterare lagger
dock stor vikt vid fysiskt utseende da denna framst rekryterar till séljartjanster och andra
tjanster med kundfokus. Personen uttrycker att "Har man inte formaga att anpassa sin
kladsel efter anstallningssituationen kan jag inte heller férvanta mig att personen kommer ratt
kladd till jobbet”, personen tillagger sedan att detta framst &ven visar pa en social formaga att
lasa av situationen och gora det som férvantas av en i en viss kontext.

Det fysiska utseendet ar en del av Goffmans (1974) begrepp den personliga fasaden. Han
menar att en viss given fasad tenderar att ge upphov till vissa stereotypa férvantningar och
kan darfor begransa eller underlatta ett framtradande. Manga av vara intervjupersoner
exemplifierar detta tydligt och en rekryterare beskriver att en kandidat hade "tingeltangel i
Oron och ansikte” samt hur detta skickade signaler om att kandidaten hade vissa attityder
som rekryteraren uppfattade som negativa. Aven om rekryteraren vet att det inte behover
vara sa reflekterar hon kring att hon inte kommer att géra en helt objektiv intervju.

Vi tycker oss har kunna se tva olika kategorier av jobb dar vikten av fysiskt utseende skiljer
sig at. Nast intill alla rekryterarna sager att det fysiska utseendet har betydelse men nar man
exemplifierar detta framgar det ocksa att det fysiska utseendet inte behdver vara en
uteslutande faktor for alla jobb. | det sisthamnda exemplet kan vi se att rekryteraren démer
kandidaten p.g.a. allt "tingeltangel” men att detta inte nodvandigtvis maste betyda att det ar
en dalig kandidat. Rekryteraren &r medveten om att de attityder som hon kopplar samman
med kandidaten och som baserats pa dennes fysiska utseende nddvandigtvis inte behover
finnas eller innebéra att kandidaten skulle gora ett daligt jobb. Den andra kategorin av jobb &ar
de som kraver ett visst utseende och formagan att uppfatta och lasa av detta. D& véljs
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kandidater bort, inte for att dom nddvandigtvis skulle vara daliga pa jobbet men for att de
saknar formagan eller viljan att lasa av situationen och anpassa sitt fysiska utseende efter
denna.

Aven om tjansten inte kraver att man har ett speciellt utseende vill vi dock understryka att det
framgar att ett anpassat yttre alltid signalerar att man anstrangt sig och att man verkligen vill
ha jobbet. Det betraktas ocksd som genomtankt vilket ar ytterliggare en positiv faktor som
togs upp under den inledande fragan om hur man gor en riktigt bra intervju.

Rosenfeld et al. (1995) menar att det & omdjligt att inte skicka icke verbala signaler till sin
omgivning vilket ocksa gor det omojligt att skarma sig mot detta. Som manniska vill vi snabbt
och standigt alltid kategorisera in de intryck vi méter for att ta stallning till dem for att skydda
0ss. Leary (1995) menar att fysiskt utseende ar valdigt viktigt for hur vi uppfattar andra
manniskor och pekar pa studien av Dion, Bersceid och Walter fran 1972 som visar pa att
attraktiva manniskor uppfattas inneha mer attraktiva egenskaper &n mindre attraktiva
manniskor.

Gester och kroppssprak

Gester och kroppssprak ar av stor betydelse for hur en kandidat uppfattas, detta haller alla
intervjuare med om. Vad som ocksa framgar ar att det ar viktigt att tolka varfor olika
kandidater skickar vissa signaler genom kroppssprak, har pekar manga av rekryterarna pa
att man tillexempel kan och bor vara forlatande med nervositet ifall inte arbetet kraver att
man kan hantera detta.

Nar vi stallde fragor kring kandidaters kroppssprak under intervjuer berattade de flesta av
vara intervjupersoner om signaler som tyder pa osékerhet och som manga ganger kan
forknippas med nervositet. Dessa signaler var tillexempel att titta ner i marken, trumma med
fingrarna och att inte kunna sitta still. En rekryterare uppmarksammade dock motsatsen,
d.v.s. ett kroppssprak som signalerar sjalvgodhet och beskriver detta som mycket negativt
"Det ar viktigt att man ar 6dmijuk i intervjusituationen, jag tycker att allt annat gar bort”.

Vidare diskuterades under detta tema huruvida kroppssprak eller verbala uttryck vager tyngst
i en anstallningsintervju. Inledningsvis talar en del om vardet i det man verbalt uttrycker och
att kroppsspraket inte ar lika viktigt. Efter viss diskussion och reflektion framkommer dock att
nastan alla &nda varderar icke verbala signaler valdigt hogt. En av vara intervjupersoner
uttrycker efter en inledande kommentar om att vad man uttrycker verbalt &r viktigast
"Kroppssprak sager egentligen mer om dig som person &n nagot du kan presentera verbalt”.
Efter att ha diskuterat vidare med vara intervjupersoner framkommer att nastan alla upplever
att verbala beréttelser ocksa tappar i varde om inte kroppsspraket stammer eller i alla fall &r
neutralt.

Goffman (1974) menar att kroppssprak ar valdigt viktigt for att kontrollera de uttryck som en
person sander ut men tar aven upp en annan i sammanhanget intressant aspekt. En person
som ar medveten om intrycksstyrning kan utnyttja det faktum att publiken anvander det
overforda uttrycket som kontroll for det utsanda. En person kan d& manipulera sitt
kroppssprak sa att det verbalt utsanda budskapet uppfattas som palitlig information. Leary
(1995) behandlar hur kroppssprak kan anvandas som en maktfaktor och menar att vi inte
skall bli forvanade 6ver att manniskor kontrollerar sitt icke verbala beteende for att styra
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intryck och paverka andra manniskor. Vi tycker det ar anmarkningsvart att denna aspekt inte
alls uppmarksammats och diskuterats av vara intervjupersoner.

Vi stéllde aven en fraga kring hur rekryterarna upplevde en person med ett i deras tycke
daligt handslag. Denna fraga blev valdigt intressant och ledde i flera fall fram till en
diskussion om hur kroppssprak och gester ar sma men valdigt viktiga detaljer for att
rekryterarna skall kunna skapa sig en helhetsbild av kandidaten. En rekryterare sa "Bara ett
daligt handslag avgor inte en intervju men det finns definitivt med i bedémningen.”

Intervjusituation

I de intervjuer som vi genomfort med olika rekryterare diskuterade vi aven deras uppfattning
om hur ett bra intervjuupplagg bor se ut och hur detta kan paverka kandidaternas
anvandning av impression management.

Vi har funnit en del skillnader mellan bemanningsrekryterarnas och internrekryterarnas
intervjuupplagg. Den tydligaste skillnaden &ar att internrekryterarna alltid ar tva vid sina
intervjuer och bemanningsrekryterarna nastan alltid genomfér sina intervjuer ensamma. Det
skilier aven en del i hur man ser pa optimal intervjulangd, vad som prioriteras nar tiden inte
racker till och struktur pa intervjun.

Att antalet intervjuare skiljer sig at ar ett intressant faktum. Rosenfeld et al. (1995) menar att
man genom att vara mer an en intervjuare reducerar kandidatens mojlighet att anvanda sig
av impression management eftersom denne da maste manipulera tva personer och tva
intervjuare ger ocksa en béttre majlighet att Iasa av icke verbala signaler. Alla rekryterarna
anser att det ger battre mojligheter att fa en bra bild av en person genom att vara tvai en
intervjusituation men att det av kostnadseffektiva skal inte &r majligt for
bemanningsrekryterarna.

Optimal intervjulangd skiljer sig ocksa at emellan grupperna dar bemanningsrekryterarna
anser att 45 minuter ar lagom langd for en intervju da bade kandidaten och intervjuaren
annars latt tappar koncentrationen och att resultatet inte da langre skulle ge en rattvis bild.
Internrekryterarna foresprakade minst en och garna en och en halv timmes intervju.
Intervjulangden star dock i relation till vilken tjanst det handlar om men man menar anda att
det kravs en viss tid for att kunna skapa sig en helhetsbild av kandidaten och dennes
kompetenser. Vid en jamforelse av gruppernas rekryteringsprocesser tror vi att denna
skillnad beror pa att bemanningsrekryterarnas viktigaste uppgift ar att sakerstalla att
personens kompetens och personlighet ar ratt for att kunna utféra jobbet emedan
internrekryterarna ocksa maste fa reda pa ifall personkemin kanns rétt for foretaget. Denna
uppgift éverlater bemanningsrekryterarna till kunden da kandidaterna presenteras hos
foretaget.

Nar tiden inte racker till for att hinna fa med alla delar ser vi ocksa vissa skillnader mellan
grupperna. Generellt kan vi se att internrekryterarna prioriterar personliga egenskaper och
bemanningsrekryterarna kunskap och kompetens. Aven denna skillnad tror vi beror pa vikten
av personkemi for internrekryterarna.

Det uttrycks ocksa en skillnad gallande hur strukturerad man vill ha sina intervjuer.
Internrekryterarna anvander sig av betydligt mer ostrukturerade intervjuer dar kandidaterna
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tillats svava ut for att pa sa satt narma sig deras personlighet. Bemanningsrekryterarna
menade dock att det var bra med mer strukturerade intervjuer for att effektivt kunna lasa av
ifall kandidaten uppfyller kravprofilen.

Tsai et al. visar i sin studie fran 2007 att ju mer strukturerad en intervju ar desto mindre blir
mojligheterna for kandidaten att anvéanda sig av framforallt ickeverbala taktiker. En
strukturerad intervju avgransar vad kandidaten sager och uttrycker gallande specifika fragor
och rekryteraren fangas inte lika latt av vilka icke verbala signaler som sands ut. Det
framhavs att det ar viktigt att isolera svar gallande en fraga i taget for att inte ge kandidaten
mojlighet att svava ut. Studien visar ocksa att langden pa intervjun ar av betydelse for
mojligheten att anvanda sig av IM. Ju langre en intervju ar ju svarare blir det att halla en
fasad uppe. Ett exempel gallande medvetenheten om detta uttrycks av en internrekryterare
"Klart att det ar svarare att halla en fasad uppe i 1,5 h jamfort med 20 minuter”.

Upplevelser av impression management och dess betydelse

Majoriteten av vara intervjupersoner upplever att deras kandidater generellt framstéaller en
ganska sann bild av sig sjalva, dock nagot forstarkt till det positiva. En av vara
intervjupersoner uttrycker att ” Jag tror &nda att det mesta som ségs ar sanning, men det ar
klart att man spar pa lite” en annan att "De allra flesta ar faktiskt valdig mana om att visa vem
dom egentligen ar”. Leary (1995) understryker just detta gallande sjalvbeskrivande taktiker,
d.v.s. att man styr intryck framforallt genom att forstarka och lyfta fram erfarenheter och
personlighetsdrag som man faktiskt varit med om och har. Vissa rekryterare understryker
dock att det finns undantag dar man verkligen marker att kandidaterna inte ar sig sjalva och
rent ut sagt ljuger om formagor och erfarenheter. Tva av vara intervjupersoner uttrycker aven
att det séakerligen finns flertalet kandidater som "ljugit” men varit skickliga och passerat
genom intervjun utan att deras I6gner uppmarksammats. Merparten av vara intervjupersoner
menar dock att denna fraga ar mycket svar att svara pa och nagra betonar att det blivit annu
svarare efter genomférandet av denna intervju. Rekryterarna fick aven reflektera 6ver hur
man sag pa "the self presenters dilemma” och svaren var aven har att man gick in med
installningen att kandidaterna talade sanning och att man inte var mer misstanksamma an i
andra mindre betydelsefulla situationer. Nagra uppfattningar som presenterades var att man
latt hammar personen och styr in den i en mall ifall man ar for misstanksam.

Nar vara intervjupersoner blir ombedda att uppskatta hur mycket de tror att impression
management paverkar deras beslut far vi valdigt olika resultat. Svaren varierar fran 20 till 90
% vilket vi tror beror pa dels hur man uppfattat begreppet impression management samt vad
man tolkar in i det. Vid en harddragning skulle impression management kunna vara allt som
en manniska sager och uttrycker och ur en annan synvinkel skulle bara medveten utstuderad
intrycksstyrning raknas till begreppet. Enligt Goffman (1974) spelar alla manniskor roller
standigt och dverallt mer eller mindre medvetet. Dock menar vi att Learys (1995)
presentation av IM taktiker blir mer utstuderat och medvetet da just detta ligger i begreppet
taktiker.

Avslutningsvis stalldes en fraga om impression management paverkar rekryterarnas jobb
positivt eller negativt. Aven har far vi manga olika uppfattningar, alltifran att det &r en
forsvarande omstandighet till att det framst ar positivt. En av vara rekryterare uttrycker att IM
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inte &r nagot som &r vart att tanka pa utan att detta enbart ar ndgot som ar, huruvida det ar
bra eller daligt kan denne darfor ej ta stallning till.

Slutdiskussion

Under denna rubrik kommer vi att diskutera resultatet och vara tolkningar av detta utifran vart
syfte och de inledande fragestéllningarna. Framfoérallt kommer vi att diskutera fragan om det
gar att tala om en acceptabel anvandning av IM i en anstallningsintervju som vi annu inte
berort i sarskilt stor utstrackning.

Fragan om hur man som kandidat gor en riktigt bra intervju stalldes innan vi borjade
diskutera IM-strategier med rekryterarna och gav ett intressant resultat. Var tolkning av
resultatet av denna fraga ar att rekryterarna beskrev att man som kandidat tjanar pa att
anvanda olika IM-taktiker under anstallningsintervjun och att det i viss man férvantas. Ett
exempel som vi redan beskrivit i resultatet ar att man skall inrikta sina svar till den relevanta
kontexten. Utifran Learys (1995) taxonomi kring IM-taktiker skulle detta vara en
sjalvbeskrivande taktik dar man utelamnar daliga sidor och lyfter fram de positiva. Vidare
lyfter &ven rekryterarna fram att man bor visa "ratt” attityder, anpassa sina attributioner och
till viss del anvanda sig av ett normativt beteende. Under den inledande fragan framstalls alla
dessa taktiker som positiva inslag i kandidatens upptrddande. Nar vi ddremot behandlar de
specifika omradena senare i intervjun ger rekryterarna oss svar som inte éverrensstammer
med vad som sagts i den inledande fragan. Vi tycker detta ar intressant och tror att
skillnaderna i svaren beror pa vart framstallande av IM i termer av taktik. Det ar var
uppfattning att IM i detta fall ses som negativt och manipulativt och nagot som rekryterarna
vill skydda sig mot. Detta ar en indikation pa att rekryterarna faktiskt inte var sarskilt
medvetna om utstrackningen av IM-anvandande och olika taktiker. En tanke som uppkommit
ar ifall man skulle kunna gora battre rekryteringar om man &ar mer insatt i olika IM-taktiker,
dess positiva och negativa sidor och pa sa satt forhalla sig till dem. Ralston och Kirkwood
(1999) tar dock upp en negativ konsekvens gallande intervjuares medvetenhet kring olika IM-
taktiker. De menar att en for stor medvetenhet kan leda till en spiral av misstroende som
underminerar hela intervjuprocessen och att arliga kandidater kan tas for att vara oarliga.

Resultat gallande sjalvbeskrivande taktiker visar pa att en acceptabel anvandning av detta
star i direkt relation till vilken tjanst man soker. Detta tros dven sta i beroende till hur
rekryteraren ar som person. Resultatet visar att de rekryterare som i vara intervjuer just tog
mycket plats och beskrev situationer utan att de ombads om det ocksa var de som upplevde
drivande sjalvbeskrivande taktiker som mest positiva. Under analysarbetet har det dven
reflekterats 6ver om ifall tva starkt drivande sjalvbeskrivande individer mots i en
intervjusituation kanske det istallet skulle uppfattas som ett "hot” men det ar inget som
kunnat bekréaftas i vara intervjuer.

Ett annat intressant resultat ar att indirekt sjalvbeskrivande taktiker dar kandidaten vantar pa
sin tur och sedan ger ingdende och kontextuella svar ar ndgot som néastan alla av
rekryterarna uppfattar som ett optimalt intervjubeteende. Det finns en problematik i att
rekryterarna har tror att de har kontrollen Gver intervjun och sanker sin niva av
misstanksamhet. En kandidat som &r duktig pa indirekt sjalvbeskrivande taktiker har darfor
stora mgjligheter att har kunna presentera sig sjalv valdigt positivt utan att rekryteraren blir
misstadnksam kring sanningshalten av sjalvpresentationen. Rekryterarnas strategi att stélla
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foljdfragor kring en nagot aterhallsam person spelar har en indirekt “impression manager”
rakt i handerna.

Resultat visar pa att vikten av att uttrycka ratt attityder i intervjusituationen ar av mycket stor
betydelse efter det att man som kandidat uppnatt de grundlaggande kompetenskraven. Ett
intressant resultat var alla de strategier som intervjupersonerna presenterade géallande hur
man undersoker attityders genuinitet. Vi ser en koppling mellan dessa tva faktorer, d.v.s. att
den stora betydelse som attityder tillskrivs innebar att man som rekryterare tvingas hitta bra
strategier for att undersoka detta.

Resultaten visar att en acceptabel niva gallande uttryckta attityder star i relation till om de &ar
genuina eller ej. Rekryterarna upplever det som valdigt viktigt att kandidaten uttrycker
attityder men att de da maste ga att verifiera pa nagot satt. Det ar av stor betydelse att
kandidater tror pa sin roll och inte blir en cynisk aktor. Vi ser tva anledningar till detta, dels
har rekryterarna manga genomtankta strategier for att genomskada ej genuina attityder och
dels finns stor risk att ett arbete som erhalls genom icke genuina attityder blir fel fér bade
kandidaten och arbetsgivaren. Intervjusituationens inbyggda tavlingsmoment ar ytterligare en
forsvarande omstandighet da kandidatens vilja att "vinna” kan ta sig uttryck i ej autentiska
svar.

De svar som givits pa frdgorna gallande offentliga attributioner &r intressant att kika narmare
pa ur ett mer kulturellt perspektiv. Manga av rekryterarna féredrar attributioner som stammer
Overens med typiskt "svenska” varderingar som t.ex. Jantelagen ger uttryck fér. Hade
samma undersdkning genomforts i lander med en annan kultur tror vi att resultaten hade sett
annorlunda ut och kanske t.0.m. det totalt motsatta. En annan intressant aspekt ar vad som
redan tagits upp géllande sjalvbeskrivande taktiker, d.v.s. att vilken acceptans man har for
olika attribueringar stér i relation till vilken personlighet rekryteraren har och hur denne
attribuerar. Denna tes stammer dven val dverens med Silverstones et al. (2002) studie som
visar att hur en kandidats attributionstaktik i intervjusituationer uppfattas av intervjuare star i
beroende till intervjuarnas egna attributionsmaonster.

For att aterkoppla till fraigan om det finns en acceptabel anvandning av IM visar resultaten att
kandidater som attribuerar taktiskt uppfattas positivt av rekryterarna och att det faktiskt ar
nagot som man forvantas gora. Foljande citat tycker vi illustrerar detta faktum: "Ingen ar
perfekt och det ar viktigt att veta, att bara skylla ifran sig tyder inte bara pa att man ar mindre
o6dmjuk utan ocksé att man har bristande taktiska formagor.” Aven p& den inledande fragan
om hur man gor en bra intervju uttrycktes det att man som kandidat bor ha en bra balans
mellan sjalvfértroende och sjalvinsikt, vilket vi tolkar som att kandidaterna bér ha en balans
mellan hur man attribuerar internt och externt.

Vid frAgorna gallande normativt beteende ser vi ett paradoxalt forhallande till rekryterarnas
installning till attributioner. Vid frdgorna gallande attribueringar framkommer att man foredrar
relativt normativa attribueringar men pa fragor gallande normativt beteende beskriver
rekryterarna att man bor sticka ut och visa sina asikter. Detta kan bero p& den negativa
laddning termen "normativ” har utifran att man i en anstallningsintervju letar efter en
kandidats personlighet. Slutsatsen &r att ett normativt beteende anda faktiskt upplevs som
ganska positivt i de flesta fall men att termens kontextuella betydelse uppfattas som negativ
och darfor ar vi nagot tveksamma gallande just dessa svars trovardighet.

29



Ett beaktansvart resultat ar att alla vara rekryterare tillskriver kandidaters fysiska utseende
stor vikt. Detta faktum &r dock nagot som rekryterarna verkar vara medvetna om och nagot
som de hela tiden forsoker forhalla sig objektivt till. De tillfallen nar rekryterare véljer bort
kandidater p.g.a. deras fysiska utseende beror enligt vart resultat egentligen inte pa
kandidaternas utseende utan pa deras bristande formaga/vilja att anpassa detta till den
aktuella situationen. Detta blir extra tydligt nar vi skilier pa grupperna bemanningsrekryterare
och internrekryterare. Bemanningsrekryteraren star alltid i beroende av att den anstallde
kommer representera bemanningsforetaget hos en extern kund pa ett tillfredstallande satt
vilket gor att denne valjer bort kandidater som inte har féormaga/vilja att anpassa sitt utseende
till vad rekryteraren finner lampligt. Dock bdr det understrykas att detta inte férandrar
betydelsen av det fysiska utseendet utan bara anledningen till varfér man valjs bort. Det
fysiska utseendet har stor betydelse och att ha ett valvardat yttre ar en IM-taktik som
rekryterarna forvantar sig i nastan alla fall.

Vad det galler en kandidats gester och kroppssprak ar det intressant att lyfta fram att
rekryterarna till en bérjan anser att det en kandidat uttrycker verbalt varderas hogst av verbal
kommunikation och kroppssprak. Efter vidare diskussioner framkommer dock att
kroppsspraket egentligen varderas hogre. Detta ar ytterligare en indikation pa att
rekryterarna faktiskt ar relativt omedvetna om IM-taktiker och hur de paverkar. Detta
fortydligas da ingen av vara rekryterare reflekterat dver mojligheten att kandidaten kan
manipulera de 6verforda kroppsspraket for att forstarka de verbala uttryck man sander ut, i
Goffmans (1974) termer give expression och give off expression.

Det har funnits en svarighet att under vara intervjuer diskutera sjéalva begreppet impression
management da vi upplever att rekryterarnas forstaelse av begreppets teoretiska definition
inte &r fullstandig. Aven om rekryterarna under intervjuerna narmar sig vart satt att fornalla
sig till begreppet upplevs impression management framst som nagot évertankt och
manipulativt, vilket m&nga menar forsvarar deras arbete. Aven om vi inte till fullo kanner att vi
har samma utgangspunkter i begreppet tycker vi att vi genom var intervjuguide kunnat fa en
god bild gallande rekryterares medvetenhet om den faktor som impression management
utgor i rekryteringssituationen. Vi skulle vilja benamna vara rekryterare som "omedvetet
medvetna” om impression management. | manga av de diskussioner som vi haft gallande
olika IM-taktiker har rekryterarna visat p4 omedvetenhet da vi inledningsvis presenterat
taktikerna inom ramen for impression management. Allt eftersom diskussionerna fortskridit
har rekryterarnas forstaelse for begreppet 6kat vilket ocksa resulterar i att man faktiskt kan
visa pa flera olika strategier for att forsvara sig mot den aktuella IM-taktiken. Saker och ting
faller pa plats for vara respondenter, d.v.s. de far en djupare insikt 6ver sitt eget beteende i
rekryteringssituationen.

Det finns dock en problematik i att vara respondenter under intervjun narmar sig den
uppfattning vi har av begreppet. Valet av amne har ibland tvingat oss att stélla relativt smala
fragor for att fa fram intressant information. Problematiken ligger i mojligheten att
respondenterna anpassar sina svar da de kommer till insikt om hur man borde gora.
Majoriteten av de svar som samlats in och som &r relevanta i detta avseende &r dock mycket
malande och ndgot vi tar for uppriktiga och beskrivande.

Spiralen av misstroende som Ralston och Kirkwood (1999) behandlar far i detta
sammanhang betydelse. En tanke gallande rekryterarnas "omedvetna medvetenhet” &r att
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detta eliminerar manga av de risker som forfattarna beskriver gallande medvetenhet om IM-
taktiker samtidigt som det anda ger ett visst skydd gallande paverkan av impression
management.

| vara intervjuer diskuterades ocksa the self presenters dilema och huruvida rekryterarna
intog en misstanksam instéllning till kandidaten i intervjusituationen. Ingen av vara
rekryterare ansag att de var mer misstanksamma i denna situation an i andra mindre
betydelsefulla situationer. Detta ar nagot motsagelsefullt och star i kontrast till alla de
strategier rekryterarna har for att kanna av ifall kandidaterna ar genuina i sina svar. Detta ar
ytterligare en indikation pa rekryterarnas omedvetna medvetenhet.

Avslutningsvis skulle vi vilja aterkomma till fragan om det gar att tala om en acceptabel
anvandning av impression management. Aven om inte rekryterarna sjélva talar om en
acceptabel niva av IM och huvudsakligen ser det som nagot negativt anser vi utifran det
sammanlagda resultatet att impression management manga ganger ar ndgot som forvantas
och faktiskt ses som en relevant social fardighet. Det ar dock n&stan omdjligt att tala om en
"acceptabel anvandning” d& graden av acceptabel impression management beror pa valdigt
manga olika faktorer och skiljer sig stort fran fall till fall. Vi tror dock att det ar som Goffman
(1974) beskriver att alla 6verallt mer eller mindre medvetet spelar en roll. Detta fér oss osokt
in pa tva fragor som ligger till grund fér amnet till denna uppsats och som vi beror i
uppsatsens inledning, ar det mojligt att veta vem man sjalv ar och ar det i sa fall mojligt att
beskriva en sann bild av sig sjalv. Nar vi satter en acceptabel anvandning av IM i relation till
dessa fragor blir situationen speciell da alla uttryck kommunicerar en bild som vi endast tror
ar sann. Foljaktligen kan man bara ta stallning till en acceptabel niva av IM om man
definierar en sann bild av sig sjalv som var uppfattning av oss sjalva. Darfor skulle vi vilja
avsluta med ett citat fran en av vara rekryterare som beskrev ifall IM var bra eller daligt pa
foljande satt "Det ar inte ndgot som jag kan ta stallning till det &r ndgot som bara ar”.

Forslag till vidare forskning

Denna uppsats och tidigare forskning fokuserar pa hur kandidater anvander impression
management for att framstélla sig sa bra som mgijligt for att kunna fa ett jobb. Under vart
arbete med denna uppsats har vi dock manga ganger diskuterat det ndgot paradoxala
forhallande som en anstéllningsintervju innebar. Kandidaten vill naturligtvis presentera sig sa
bra som mdjligt och férstker sdlja in sig sjalv, men vi tror att &ven rekryterarna i stor
utstrackning anvander sig av impression management. Dels vill ju rekryteraren presentera
foretaget och den aktuella tjansten sa bra som mojligt for att locka de basta kandidaterna och
dels anvander sig rekryterarna av IM genom t.ex. fragor med dolda motiv for att hantera
kandidaternas IM-taktiker. Vi tycker att detta 6msesidiga utbyte av manipulationer vore
intressant att forska vidare inom for att kunna se ifall t.ex. rekryterarnas hanteringsstrategier
leder till att egentligen bra kandidater utesluts ur rekryteringsprocessen.
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Intervjuguide

Upplagget for intervjun kommer att vara relativt strukturerat med anledning av det specifika
amnet. Intervjun kommer att ta ca en till en och en halv timme och om du har nagra fragor
eller funderingar under intervjun vill vi att du bryter in.

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

Informationen som hamtas ur denna intervju kommer att resultera i en C-uppsats vilken
kommer att finnas tillganglig for allménheten. Du ar en av tre respondenter som deltar i
denna undersokning fran detta féretag och sammanlagt kommer sex respondenter delta.

Med er tillatelse skulle vi vilja gora en ljudupptagning av intervjun. Upptagningen kommer
efter vart analysarbete att raderas.

Var undersokning syftar till att se hur du som rekryterare upplever fenomenet Impression
Management, dvs. hur kandidaterna férséker styra det intryck som de 6verfor till dig som
rekryterare. Vi har tdnkt oss ett upplagg for denna intervju dar vi vill diskutera olika IM
taktiker, hur du upplever dem, hanterar dessa och i vilka olika situationer detta kan ses som
positivt respektive negativt. Upplevelsefragorna kan uppfattas som valdigt generella men det
ar ocksa tanken da vi letar efter en generell bild av rekryterares upplevelser.

Bakgrundsfragor

Hur gammal ar du?
e Vad har du for utbildning och arbetslivserfarenhet?
Vad ar din yrkesroll? Hur stora del av din arbetstid tilloringar du med intervjuer/analys av
intervjuer?
Hur lange har du sysslat med rekrytering?
Hur ser rekryteringsprocessen ut pa ditt foretag?
Vilka typer av intervjuer hanterar du? Nar kommer du in i rekryteringsprocessen?
Foredrar du strukturerade eller ostrukturerade intervjuer?

Inledningsfraga kring IM

e Hur gor man en riktigt bra intervju?
o Har du nagot exempel?
Vad gjorde honom/henne till en bra kandidat?
Personliga egenskaper?
Kvalifikationer?

© oo

Sjalvbeskrivande taktiker

e Tycker du att det ar positivt eller negativt att en person sjalvmant, rattfram och drivande
beskriver sig sjalv genom att framhava tidigare erfarenheter, bedrifter och egenskaper?
e Hur upplever du kandidater som &r forsiktiga och "vantar pa sin tur’ nar de skall beskriva
sig sjalva?
o Upplever du detta som ett tecken pa 6dmjukhet eller ett strategiskt val?
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e Tror du att kandidater ofta utelamnar information fran sina beréattelser?
0 Hur upplever du detta, vad ger det for intryck?
0 Hur hanterar du detta?

e Finns det situationer/jobb dar kandidater i intervjusituationen tjanar pa att sjalvmant
rattfram och drivande framhéava erfarenheter, bedrifter och egenskaper?

e Finns det situationer/jobb dar kandidater i intervjusituationen foérlorar pa att sjalvmant
rattfram och drivande framhéava erfarenheter, bedrifter och egenskaper?

Uttryckta Attityder

En genuin attityd ar en kdnsla eller beteende riktat emot specifika individer, situationer,
grupper eller ting. Instéallning till miljo, teamwork, jamstalldhet osv. ar exempel pa detta.

e Hur stor betydelse har "ratta” attityder for anstallning i din organisation?
0 Hur ser du pa balansen mellan attityder eller kunskap/erfarenhet?
o Vilken ar den viktigaste attityden for din organisation? Gar det att bli anstalld utan
denna?

e Har du nagot exempel dar en attityd varit avgérande for att fa eller att inte fa jobbet?

Forskning visar att uttrycka attityder ar ett effektivt satt att paverka sin omgivning och darfor
ofta manipuleras?

e Upplever du att kandidater ger uttryck for sarskilda attityder for att pa sa satt vara
attraktiva for en viss tjanst eller er organisation i stort?

e Har du nagon strategi for att undersoka ifall en attityd ar genuin eller bara uttryckt for att
férmedla ett visst intryck?

Offentliga attributioner

Kalle har jobbat pa foretaget Data AB som under det senaste aret har gjort mycket bra
resultat. Kalle skall nu byta jobb och du sitter som ansvarig rekryterare. Du vet ingenting om
Kalles tidigare arbetsinsatser mer &n det som gar att lasa i Kalles CV.

Nedan presenteras tva olika scenarier pa hur Kalle beskriver sin del i foretagets framgang.

1. Kalle forklarar att foretagets framgang beror pa Kalles egna personliga insatser, Kalle
har verkligen spelat en central roll.

2. Kalle forklarar foretagets framgang mer blygsamt och tillskriver ett val utfort
teamarbete som avgorande.

o Vad far du for intryck av Kalles olika forklaringar?
o Hade det paverkat om du vetat sanningen bakom historien Kalle berattar?
o I vilka olika jobb/situationer tjanar Kalle pa forklaring 1/2?

Forestall dig att scenariot varit detsamma men att Data AB istallet hade gatt med forlust.
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Kalle forklarar att hans brister direkt har bidragit till resultatet.
Kalle forklarar att han inte har nagot att géra med det daliga resultatet, det beror helt
andras daliga insatser.

N

o Vad far du for intryck av Kalles olika forklaringar?
o Hade det paverkat om du vetat sanningen bakom historien Kalle berattar?
o I vilka olika jobb/situationer tjanar Kalle pa forklaring 1/2?

e Ser du ofta monster i hur kandidater forklarar sina fram/motgangar?
0 Vad kan dessa monster innebara?

Normativt beteende

. Vilken upplevelse far du av en kandidat som inte uttrycker nagra annorlunda asikter
och som alltid ger dig medhall?

. Har du nagon strategi for att f& personen att 6ppna sig och visa vem denne ar?
o] Exemplifiera?
o] Bygga vidare pa svar?
o Pastadende dar man maste ta stallning?

° Ser du nagra situationer/jobb dar "mainstream svar” skulle kunna vara en positiv
egenskap?

. Ser du nagra situationer/jobb dar "mainstream svar” skulle kunna vara en negativ
egenskap?

Icke verbalt beteende

e Tycker du det &r viktigt att kandidater anpassa sitt fysiska utseende till den tjdnst man
soker?
o Varfor?
0 Hur skall man vara?
0 Hur viktigt ar detta?
o Har du ndgot exempel som sticker ut?

e Lagger du marke till kandidaters gester och kroppssprak?
o Kan du ge exempel pa positiva respektive negativa signaler?
o Finns det nagot speciellt som du alltid tittar efter?
0 Hur stor betydelse har ett i din mening "bra” handslag?

e Hur ser du pa forhallandet mellan vad en person verbal kommunicerar samt vad han/hon
overfor genom kroppssprak?
o Stammer alltid dessa signaler med varandra? (positivt sjalvbeskrivande men tittar
i marken)
0 Finns det olika situationer/jobb dar detta har mindre/mer betydelse?
0 Vad gor du om dessa inte dverrensstammer?

e Finns det en skillnad i betydelse/varde mellan verbal och ickeverbal kommunikation?
0 Vad ar lattast att angripa och félja upp?
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0 Vilket upplever du som mest karaktar avsléjande?
0 Vad utgor vardefullast information?

Intervjusituation

Hur manga intervjuare ar ni vid varije tillfalle i rekryteringsprocessen, varfor?
0 Kan du se en fordel med att vara fler an en? Vilka?

Ar ni ofta 6verens i era analyser av kandidaten?
0 Om inte, vad var problemet?

Tror du flera intervjuare kan vara ett satt att hantera IM?

Hur lang bor en intervju vara enligt dig?
o Fordelar med langre och kortare?
o Hur tror du en individs intrycks styrning paverkas av langden pa intervjun?

Vilken information gallande kandidaten prioriterar du att fa om du vet att tiden inte
kommer att racka till. Personlighet/Kompetens? Varfor?
o0 Vad vdljer du bort?

Hur strukturerad tycker du en intervju bér vara, varfor?

Hur strukturerad ar du i ditt intervjuarbete?
o Beror detta pa kandidaten eller &r du alltid likadan?
o Finns det olika tillfallen da olika grader av struktur passar mer eller mindre,
varfor?
o Hur upplever du den intervjuades installning till olika intervjuformer? Ser du nagot
monster gallande vad som foredras, hog eller 1&g struktur?

Social tillhoérighet

Har tidigare anstallningsforhallande och utbildningsplatser betydelse for din uppfattning
om en person? Varfor, pa vilket satt?

The Self presenters dilemma

Ju viktigare det ar for en person att paverka intrycket man ger ut desto storre chans ar det att
personen man vill paverka ar mer misstanksam emot personens presentation.

Hur forhaller du dig till detta faktum?

Avslutningsfragor

Hur ofta upplever/tror du att kandidater formedlar en sann bild av hur de uppfattar sig
sjalva?

Hur ofta upplever/tror du att kandidater forsoker styra de intryck de formedlar?

Hur mycket tror du att IM paverkar dina beslut?
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e Tycker/tror du att kandidatens intrycksstyrning paverkar ditt jobb positivt eller negativt?
Gar det att tala om en acceptabel anvandning av intrycksstyrning i en
anstallningsintervju?

Ovrigt

e Har du nagot du vill tillagga kring amnet eller nagra évriga fragor innan vi slutar?



