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Abstract

This paper examines how newly appointed employees experience the
recruiting process of an employment. In a competitive market, it is important
for any given company to recruit the best suited candidates for any given job.
The competitive market permits companys to raise the requirements
regarding a job. The requirements broadens by including personal
competencies besides professional competencies. This forces the candidates
to reflect on how they want to present themselves in order to seem the most
appealing to the given company. This study is conducted with inspiration
from the phenomenological orientation. How the candidates attempt to accede
the company’s demands and the possible effects caused by this, will be
investigated using qualitative methods in order to collect imperical data. It is
furthermore analyzed through Richard Jenkin’s theory on Social identity
supported by Erving Goffman’s theory on The presentation of self in
everyday life.
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Kapitel 1: Indledning

| falgende kapitel vil gruppens grundlaeggende refleksioner vedrgrende projektet blive udpenslet,
for at danne en forstaelsesramme omkring disse. Der tages udgangspunkt i problemfeltet,
problemformulering samt hvordan dette projekt placerer sig indenfor et fagmodulprojekt i
psykologi. Desuden vil der forekomme en begrebsafklaring og en afgrensning, for at give laeseren
et bedre udgangspunkt for at forsta projektet. Afslutningsvis vil leeseren blive introduceret til,

hvordan projektet er bygget op.

1.1 Problemfelt

Der er sket et paradigmeskifte og opbrud med den tidligere hierarkiske orden, som virksomheder
tidligere var organiseret efter. Organisationsformen har bevaget sig mod en mere flad struktur, der
tildeler individet ansvar og mulighed for at vokse og udvikle sig. Det mener Lars Ahlin, der er
lektor og ph.d. i teologi, som argumenterer for, at denne tendens hanger sammen med
nyliberalismens udbredelse. Nyliberalistiske verdier bestar blandt andet af kreativitet, initiativ,
ansvar og udvikling, som synes at vaere vaerdier, der kan relateres til individets personlighed (Ahlin
2009: 38).

Dette fokus pa individets personlighed, samt potentiale for at udvikle sig, kan ogsa komme til
udtryk i maden, hvorpa virksomheder tilrettelegger ansettelsesforlgb. Ansattelsesforlgb kan tage
sig ud forskelligt, men indeholder ofte alt fra fremsendelse af ansggning, CV, samtaler, lgsning af
case og test, som for eksempel 1Q eller personlighedstest. Virksomheder anvender disse praksisser,
for at skabe mulighed for at finde den bedst mulige kandidat, hvor bade faglige kompetencer og
personlige egenskaber stemmer overens med virksomhedens verdier og arbejdsopgaver (Juel
2016).

Flere af de danske fagforeninger sasom DJ@F, Dansk Magisterforening og Lederne anerkender, at
rekrutteringstests er kommet for at blive, og at det bade gelder i den private, savel som den
offentlige sektor. Ifglge chefkonsulent hos DJ@F, Helle Hvilshgj, kan specielt feerdighedstests, hvor
verbale og numeriske feerdigheder testes, skabe usikkerhed hos jobsggende (Juel 2016). Den
udbredte tendens gjorde os nysgerrige pa, hvorledes ansggeren oplever at deltage i en omfattende
rekrutteringsproces og herunder de forskellige faser og elementer der indgar heri. Hvordan sgger
ansggeren at imgdekomme virksomhedernes krav under rekrutteringsprocessen? Og hvilken

betydning kan dette have for deres oplevelse heraf?
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Vi vil i dette projekt tage udgangspunkt i ansggerens oplevelse af rekrutteringsprocesser inden for
business/marketingbranchen i det private erhvervsliv, da vi har haft en forestilling om, at dette er et
enormt konkurrencepreget erhverv, der saledes intensiverer kravene til medarbejderne og deres
kompetencer. Dette omrade var vi interesserede i at undersgge nermere og se, hvilke elementer, der
gjorde sig geeldende. En anden faktor, der ligeledes kan siges at forgge konkurrenceintensiteten
mellem jobsggende i denne branche er, at uddannelserne til disse job ofte er bredere
“generalist”uddannelser, hvilket betyder at der er flere med forskellige baggrunde der ville kunne
varetage de samme jobs. Da vi netop var interesserede i, hvordan rekrutteringsprocessen blev
oplevet af ansggeren, fandt vi det relevant at lade os inspirere af fenomenologien som
videnskabsteoretisk ramme for projektet. Indenfor faanomenologien er det essentielt at forskeren
forsgger at leegge sine forforstaelser fra sig og lade feenomenet fremtraede, hvorfor vi netop fandt

den fenomenologiske forstaelse og fremgangsmade oplagt til at undersgge vores fokus.
1.2 Problemformulering
Pa baggrund af ovenstaende problemfelt lyder vores problemformulering saledes:

Hvordan kan nyansattes oplevelser af rekrutteringsprocessen i business/marketingbranchen
fortolkes og hvad kan disse vaere et udtryk for?

Problemformuleringen daekker desuden over fglgende tre underspgrgsmal, som ogsa vil fungere

som den rgde trad igennem projektets forskellige dele.
1. Hvordan har informanterne oplevet rekrutteringsprocessen for deres nuveerende job?

2. Hvordan kan informanternes oplevelser fortolkes i forhold til deres sociale samspil med

virksomheden og selvforstaelse?

3. Hvordan kan disse fortolkninger forstas med et branche- og samfundsmaessig perspektiv?

1.3 Fagmodulprojekt i psykologi
I naerveerende afsnit vil der kort blive redegjort for, hvordan projektet placerer sig som et

fagmodulprojekt i psykologi.

Dette er et fagmodulprojekt, som hgrer under projektrammen: Projekt om psykologiens centrale
teorier og grundlagsproblematikker vedrgrende kognition, udvikling, personlighed eller sociale liv

set i en samfundsmaessig eller kulturel kontekst. Projektarbejdet skal tematisere og reflektere
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kognitions-, udvikling-, personligheds-, og eller socialpsykologiske teorier i relation til

problemfeltet.

Med afsat i studieordningen mener vi, at det er aktuelt kort at skitsere, hvordan vores projekt
placerer sig indenfor dennes ramme. Projektet tager udgangspunkt i individets oplevelse af
rekrutteringsprocessen, hvorfor vi har valgt fenomenologien som videnskabsteoretisk inspiration,

hviken vi igennem fagmodulkurset blev introduceret til som en af hovedgrenene i psykologien.

For at forsta individets oplevelse er der blevet brugt teori vedrgrende socialt samspil, identitet og
personlighed til at forsta, belyse og analysere, hvordan disse kan forstas i kontekst af hinanden. Vi
mener, at de sociologiske teorier bliver benyttet i et psykologisk perspektiv, da vi tager
udgangspunkt i individet og gnsker at forsta dennes oplevelse. Det skyldes, at vi er inspireret af
feenomenologien, hvor individet og samfundet forstas i et monistisk forhold, hvor det ene ikke kan
skilles fra det andet, men snarere ses i den helhed, som er subjektets oplevelse. | diskussionen
bevager vi os vk fra denne ontologi, og forholder os mere dialektisk til fienomenet for at kunne
diskutere og forsta dette i et samfundsmaessigt perspektiv.

1.4 Begrebsafklaring

| det fglgende afsnit vil vi redegare for de barende ngglebegreber i projektet, og hvordan vi forstar

og bruger dem.

Nyansat

Vi har i projektet undersggt, hvordan nyansatte oplever deres ansattelsesproces med udgangspunkt
i tre informanter og deres oplevelser. Vi har valgt at definere en nyansat som en person, der er
blevet ansat pa en arbejdsplads maksimum et ar inden vi afholdte fokusgruppeinterviewet. Vi
definerer vores informanter som nyansatte og bruger de to betegnelser synonymt.

Begrebet indebarer, i vores optik, ikke at personen er nyuddannet eller, at den stilling som
pageeldende er ansat i er deres farste. Flere af vores informanter har under vores interviews
beskrevet nogle elementer fra tidligere oplevelser med ansattelser end den seneste. Vi har dog
hovedsageligt fokuseret pa informanternes seneste ansattelsesproces, hvilket vil fremga af

meningskondenseringen og den teoretiske analyse af vores empiri.
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Rekrutteringsproces og ansaettelsesproces

Vi bruger termerne rekrutteringsproces og ansattelsesproces synonymt i projektet og har valgt at se
bort fra eventuelle nuancer termerne i mellem. Vores brug af termerne indbefatter flere elementer,
hvis kombination danner den samlede proces, ansggeren skal igennem, fgr denne potentielt bliver

ansat i en virksomhed. De faser, der gar sig geeldende i dette projekt er:

- Socialt netveerk, herunder kontakt med bekendtskaber, der i forvejen er ansat i

virksomheden.
- Informanternes leesning og stillingtagen til jobopslaget.
- Formulering og fremsendelse af CV og ansggning.
- Telefon eller vis-a-vis samtaler med den potentielle chef, kollegaer og HR-medarbejdere.
- Opgaver, cases eller test som informanterne har skulle tage, som et led i at blive ansat.

Informanterne har oplevet forskellige kombinationer af ovenstaende og har derfor ikke undergaet
den samme rekrutteringsproces.

Derudover er vi bevidste om, at ansattelser generelt kan indeholde andre elementer, end dem vi har
beskrevet her, hvilket ikke har relevans for vores projekt. Vi har forsggt at inddele de konkrete
ansattelsesprocesser, som informanterne har oplevet, i forskellige faser, hvilket kan gere den
samlede proces nemmere at forsta. Vi er bevidste om, at safremt vi havde inddraget andre
informanter, ville deres rekrutteringsprocesser formentlig have taget sig anderledes ud.

Kompetencer

Under interviewene gav informanterne udtryk for en skelnen mellem de personlige og faglige
kompetencer, hvorfor vi vil definere begreberne adskilt. | projektet forstar vi en kompetence, som
veerende besiddelsen af kvalifikationer, der i dette tilfeelde har veeret relevante for informanterne i
ansettelsesprocessen. For bedre at kunne skildre fenomenet, har vi valgt at nuancere begrebet i
henholdsvis faglige og personlige kompetencer, da vores informanter eksplicit har adskilt de to.
Ved at gare det samme i projektet har vi mere precist kunne forklare, hvad der menes ved de
enkelte begreber og forsta vores informanters oplevelser. Det er dog her vigtigt at papege, at de to

slags kompetencer, af og til, overlapper pa trods af informanternes opdeling.
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Faglige kompetencer

Faglighed deekker over den viden og de evner, informanterne har tilegnet sig via deres uddannelse,
treening og arbejdserfaring. Derfor forstar vi, i projektet, faglige kompetencer som de kompetencer
informanterne besidder der muligger, at de kan udfgre de arbejdsopgaver, som forventes af dem pa

deres arbejdsplads.

Personlige kompetencer

Ved personlige kompetencer forstar vi, i projektet, egenskaber sasom at veere ekstrovert, optimistisk
eller at have humor. Vi har, pa baggrund af det, valgt at beskrive de egenskaber, som vores
informanter beskriver sig selv med som personlige kompetencer. Det skyldes, at informanterne har
oplevet, at disse har haft afggrende betydning for deres ansattelse, hvorved vi har valgt at betegne

dem kompetencer.

Personlighed

| projektet vil begrebet personlighed blive anvendt en del gange. Personlighed definere vi som de
egenskaber, hos et individ, der er karakteriserende og serpraegende for dets individuelle vaeremade,
og dermed adskiller det fra andre. De personlige kompetencer ser vi desuden som delkomponenter

af den samlede personlighed.

1.5 Afgraensning

Nerveerende afsnit vil omhandle vores begrundelse for valg af empiri, teori og videnskabsteoretisk
retning. Dermed ogsa hvilke fravalg vi har taget, og hvad dette har haft af betydning for vores

projekt.

Vi har Igbende foretaget en del til- og fravalg i forhold til projektets rammer. Disse har naturligvis
haft indflydelse pa vores undersggelse, og derfor ogsa vores resultater. Vi har valgt at lade os
inspirere af feenomenologien, hvorfor vi gar fenomenologisk til veaerks. Dette har vi gjort, eftersom
vi gnsker at undersgge det enkelte individs oplevelse af en rekrutteringsproces. Her giver
feenomenologien os mulighed for at undersgge den subjektive oplevelse af et givent fenomen, da
feenomenologien netop veegter, hvordan feenomenet fremtraeder for individet. Vi har hermed
afgreenset os fra eksempelvis at undersgge det anvendte sprogbrug, og lave en diskursanalyse,

hvilket ogsa havde veeret en mulig made at tilga denne problemstilling.
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Vi har afgraenset os til, at fokus for projektet skal vaere pa rekrutteringsprocessen og oplevelsen
heraf, og dermed fra at fokusere pa individet i arbejdet. Det er dog vigtigt at understrege, at
informanternes referenceramme, som kommer til udtryk i rekrutteringsprocessen ogsa indbefatter
erfaringer og refleksioner fra arbejdssituationer. Dermed kan individets oplevelser af arbejdet ikke
udelades fuldsteendigt. Vi er mere interesserede i, hvorledes det enkelte individ forholder sig til sig
selv i relation til en rekrutteringsproces og oplevelsen heraf. Vi har valgt at undersgge dette fra
medarbejderens side, da vores interesse er, hvorledes denne oplever anszttelsesprocessen. Af
samme grund har vi valgt ikke at have fokus pa virksomheden/arbejdsgiverens perspektiv, da dette
ikke er relevant i forhold til vores genstandsfelt.

Da vi, i projektet, har valgt at ga induktivt til vaerks og lade empirien diktere teorien, valgte vi farst
denne, efter empiriindsamlingen. Vi endte med at vealge Richard Jenkins teori om social identitet,
samt Erving Goffmans teori, om hverdagslivets rollespil. Vi tog udgangspunkt i Richard Jenkins
bog Social identitet fra 2006, da vi fandt hans teoretisering relevant i forhold til at belyse, hvordan
sociale kontekster spiller en rolle for individets ageren og identitet. Derudover tilskriver vi os hans
identitetsforstaelse, og bruger den i vores analyse. Selvom Jenkins kan belyse mange af de temaer
og problematikker, der ger sig geldende i projektet, fandt vi det ogsa ngdvendigt at inddrage
Goffman. Vi bruger hans teori i forhold til, hvordan individet at forsta hvordan individet agere i

forskellige sociale kontkester.

Vi kvalificerede disse teoretikere ved at laese os ind i feltet. Der er skrevet meget litteratur
vedrgrende individet i arbejdet, bade i forhold til identitetsskabelse og meningsskabelse, som dog
ikke har vaeret vores fokus (Bottrup, Kamp, Nielsen og Pedersen 2011). Desuden er der ogsa
skildret litteratur omhandlende nogle af delelementerne af anseettelsesprocessen, for eksempel
personlighedstest, som er funderet i treekteorien (Dammeyer: 2014). Dog var det i hgjere grad
oplevelsen af hele rekrutteringsprocessen, end teorierne der la til grund for processerne, som

gruppen interesserede sig for.

Ydermere forekommer der ogsa et bredt spektre af teori, handbager og andet for eksempel inden for
Human Ressource Management omkring medarbejderes ansattelsesproces (Sander: 1999). Dette
har har dog veeret ud fra et forretningsmaessigt synspunkt, hvilket ikke er vores fokus i projektet.
Det har saledes vaeret sveert at finde fyldestgarende teori og litteratur, der fokuserer pa temaerne
som udspringer af individet oplevelse af rekrutteringsprocessen, da litteratur i denne kontekst oftest
er fra virksomhedens synspunkt.

10
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1.6 Projektets opbygning

Nedenstaende figur skitserer, hvordan projektet er bygget op, og dermed ogsa fremgangsmaden for

at kunne besvare vores problemformulering.

Problemformulering
Hvordan kan nyansattes oplevelser af
rekrutteringsprocessen i
business/marketingbranchen fortolkes
og hvad kan disse veere et udtryk for?

Videnskabsteori
Fanomenologi

Metodologi

Meningskondensering

Teori Teori
Richard Jenkins Erving Goffiman

Teoretisk analyse

Diskussion

Konklusion

11
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Kapitel 2: Videnskabsteori

Vi har i produktionen af vores empiri veret inspirerede af den faenomenologiske forstaelse. | det
falgende vil vi give en introduktion til fanomenologi og derefter komme ind pa, hvilke
metodologiske overvejelser vi, i den forbindelse, har gjort os i projektet. Dertil vil vi komme ind pa,

hvorledes vi har ladet os inspirere af fenomenologien, samt hvad denne kan tilfgre til projektet.

2.1 Hvad er fenomenologi?

Filosoffen Edmund Husserl (1859-1938) indskrev sig i starten af 1900-tallet, som grundlaeggeren af
den moderne f&enomenologi. Siden er fenomenologien blevet influeret af en lang raekke filosoffer,
herunder Husserls personlige assistenter; Martin Heidegger (1889-1976) og Edith Stein (1891-
1942), hvormed der findes mange forskellige variationer. Feenomenologien skal bade forstas som en
filosofisk bevaegelse, en gruppe af filosofiske teenkere og en metodisk tilgang (Moran 2000: xiv, 3).
Den bygger pa bestemte karakteristika, men har ikke udviklet et bestemt systematiseret regelseet: “It
claims, first and foremost, to be a radical way of doing philosophy, a practice rather that a system.”
(Moran 2000: 4). Overordnet arbejder fenomenologer ud fra et fanomenbegreb: "Fanomenet er,
saddan som genstanden umiddelbart viser sig, sddan som den tilsyneladende er.” (Zahavi 2003: 13). I
den forbindelse gnsker faenomenologer at undersgge genstandes forskellige fremtraedelsesformer,
som erfares og betinges af subjektet, og udelukkende kan forstas gennem dennes relation til verden
(Zahavi 2003: 13, 18). For at forsta et givent genstandsfelt, er det derfor essentielt at forsta det
intentionelle subjekt, hvis perspektiv genstanden netop fremtreeder i gennem. Derfor inddrager
feenomenologien det subjektive perspektiv i form af 1. personsperspektivet (Zahavi 2003: 17-18).
For at kunne naerme sig 1. personsperspektivet sgger fenomenologer at saette parentes om deres
naturlige forforstaelse, knyttet til det givne fenomen. De gnsker at treede ud af den naturlige
objektivistiske indstilling til verden, for at kunne undersgge selve fenomenet, som det erfares af
subjektet. Denne metodiske fremgangsmade kaldte Husserl for epoché og reduktion (Zahavi 2003:
21-22). Fenomenologien gnsker ikke at afdsekke en objektiv virkelighed, som kan findes
uafhaengigt af menneskets erkendelse af den, og afviser saledes den objektivistiske forstaelse af
epistemologi og ontologi (Zahavi 2003: 19). Det fenomenologiske subjekt-objekt-forhold skal
forstas som en sammenhangende storrelse, frem for ”En skelnen mellem verden, som den er for os,
og verden som den er 1 sig selv.” (Zahavi 2003: 15). Derfor er vores forstaelse af fanomenologien,

at den er monistisk og at ontologi og epistemologi ikke kan adskilles. Inden for fanomenologien
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henviser begrebet livsverden til den subjektive del af virkeligheden, som ikke medtages i
naturvidenskabelig forskning. Ifglge fenomenologien er videnskaben grundlagt pa livsverdenen, og
forholdet mellem de to er dynamisk, hvorfor det ikke giver mening at adskille de to, samt at undlade
livsverdenen i forskning. Feenomenologien afviser ikke naturvidenskaben, som en vigtig kilde til
viden, men narmere overbevisningen om, at denne skaber sand viden om en objektiv virkelighed

(Zahavi 2003: 30-31).
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Kapitel 3: Metodologi

Dette kapitel vil belyse projektets metodiske implikationer. Farst vil vi skildre, hvordan vi i vores
metodiske fremgangsmade benytter den fanomenologiske forstaelse. Herefter vil vi udpensle,
hvordan vi har gaet induktivt og kvalitativt til veerks i vores undersggelsesdesign, hvorefter vi
praesenterer hvordan, vi har lavet og grebet vores empiriske materiale an. Afslutningsvist vil vi

redegere for vores kritiske refleksioner over vores metodevalg.

3.1 Metodologiske overvejelser

For at danne et overblik over, hvorledes vi har fundet inspiration i fenomenologien i vores
metodiske fremgangsmade, tager vi udgangspunkt i Linda Finlays (2012), fem tematiske stadier
over faanomenologisk forskning. Stadierne er gensidigt afhaengige og i praksis varierer det,

hvorledes de spiller ssmmen, afhangigt af forskerens fokus og fremgangsmade. Vi har inddraget

nedenstaende figur, for at give et overskueligt overblik over faserne, og vi vil efterfalgende uddybe

disse nedenunder. | vores uddybelse af faserne har vi valgt at benytte de originale engelske titler, da

disse afspejler figuren.

Researcher Curiosity
and Pre-understandings
Entering the
Lifeworld:
Descriptions of
Experience Dwelling with
Horizons of
Embracing the Implicit
Phenomenological Meanings
Attitude
Explicating the
Phenomenon
Holistically

Integrating Frames
of Reference

Presentation and
Application of Research
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Embracing the phenomenological attitude

Udgangspunktet for den fgrste fase handler om at omfavne den fenomenologiske tankegang.
Feenomenologisk forskning starter med, at forskeren har en interesse og nysgerrighed for et bestemt
omrade, og danner et forskningsspargsmal, med henblik pa at undersgge et bestemt feenomen. Vi
gnskede, i projektet, at undersgge oplevelsen af en rekrutteringsproces, hvormed vi dannede vores
problemformulering herfra. For at kunne undersgge feenomenet, fandt vi inspiration i den
feenomenologiske tankegang. Denne bestar i at vaere aben overfor det givne f&anomen, samt at
forskeren lader sin egen forforstaelse falde i baggrunden. Der findes forskellige holdninger til,
hvorledes dette operationaliseres, men vi tager, i dette projekt, udgangspunkt i Finlays forstaelse.
Finlay argumenterer for, at forskerens indflydelse pa empirien er uundgaelig, hvorfor forforstaelsen
bar inddrages og ekspliciteres gennem kritisk selvrefleksion (Finlay 2012: 175-177). Vi havde i
projektet en forforstaelse om, at vores informanter ville vere kritiske overfor at skulle igennem
flere faser i ansattelsesprocessen, sasom personlighedstest og cases, da vi tenkte, at det potentielt
ville skabe usikkerhed hos informanterne. Vi forsggte i udarbejdelsen af projektet at sztte parentes
om denne forforstaelse, for at vores egne fordomme ikke skulle pavirke informanternes svar,
saledes at informanternes egne erfaringer kunne treede frem. Alt sammen fordi vi gnskede at
undersgge informanters oplevelse af ansattelsesprocessen og ikke be- eller afkrafte vores egne

fordomme.

Entering the lifeworld (through descriptions of experiences)

Denne fase handler om, hvorledes forskeren kan sgge at fa indblik i subjektets livsverden gennem
sine undersogelser. Husserl beskrev, hvordan det handler om, “at komme til sagen selv”’ (Finlay
2012: 180), hvormed feenomenerne bgr fremtreede, som informanten beskriver dem, frem for at
forskeren arbejder ud fra en bestemt hypotese eller teori. “Phenomenologists seek down-to-earth,
richly detailed description of the lived experience rather than abstract intellectualization or
empirical generalities that try to analyze, explain, or theorize.” (Finlay 2012: 181). Udgangspunktet
for at opna dette kan vaere, at forskeren stiller abne spgrgsmal, som indbyder til, at informanten
giver en beskrivelse af sine erfaringer, hvorved de i sagens natur selv beskriver, hvad der er vigtigt
for dem. Forskeren bar lytte empatisk og ”stand-with” informanten, for at blive absorberet i dennes
livsverden (Finlay 2012: 181). For at kunne undersgge oplevelsen af at skulle igennem en
rekrutteringsproces, mente vi, at det var uundgaeligt at inddrage subjektets 1. personsperspektiv pa

en sadan deltagelse, hvorfor vi valgte at lave individuelle interviews med de udvalgte informanter. |
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vores interview har vi stillet abne spgrgsmal, der ikke har haft til hensigt at informanterne skulle
tage stilling til de ting de har oplevet, men blot beskrive deres oplevelser med ansattelsesprocessen.
Eksempelvis “Hvad lagde du vaegt pa i din ansegning?” (Bilag 3), hvor vi med spergsmaélet ville

undersgge hvordan informanterne havde oplevet at skrive deres ansggninger.

Vi har forberedt temaerne for interviewene, men ladet informanterne og deres oplevelser styre

interviewets specifikke indhold. Sadan har vi efterstraebt at opna reduktion (jf. videnskabsteori).

Dwelling with horizons of implicit meanings

Denne fase bygger pa, at forskeren i sin analyse ma veere opmarksom pa, og reflektere over, hvilke
implicitte betydninger og selvfalgeligheder, der viser sig i informanternes beskrivelser af et givent
feenomen. Forskeren ber ikke blot gengive informantens beskrivelser, men ma: “[...] go beyond
participants’ words and reflections (or words in a text) in order to capture something of implicit
horizons of meaning and prereflective experience [...]” (Finlay 2012: 185). Yderligere beskriver
Finlay, hvordan forskeren i analysen bgr sgge at omfavne kompleksiteter, ambivalenser og
paradokser. Det er essentielt, da feenomener er dynamiske og skal forstas i sammenhaeng med
livsverdenen som helhed (Finlay 2012: 187, 181). For at medtage implicitte betydninger i
informanternes beskrivelser, har vi, i projektet, valgt at lave en meningskondensering, hvor vi
beskriver rekrutteringsprocesserne, som de er fremtradt for vores informanter. Med denne
analytiske fremgangsmade sgger vi at beskrive udsnit af informanternes komplekse livsverdener, i
relation til at indga i en rekrutteringsproces, samt hvilke paradokser der kan vere pa spil. Hvordan

vi vil gare dette kommer vi ind pa i analysen.
Explicating the phenomenon holistically and dialectically

Denne fase henviser til, at forskeren, i sine beskrivelser af informantens oplevelse af et givent
feenomen, kan velge forskellige indgangsvinkler, som denne vurderer belyser fenomenet i sin
helhed. Det er op til forskeren at finde balancen, som denne vurderer far feenomenet til at fremtreede
klarest. Finlay beskriver processen saledes: “The process of explicating the phenomenon holistically
involves first becoming absorbed in and unwrapping layers of meaning and then finding ways to
explicate the phenomenon such that it lives.” (Finlay 2012: 187). Gennem udarbejdelsen af vores
meningskondensering fra bade fokusgruppeinterview og individuelle interviews, sgger vi at skabe et
holistisk billede af informanternes oplevelse af f&enomenet, knyttet til deres erfaringer med

rekrutteringsfaserne og hermed at fa et indblik i deres livsverdener.
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Integrating frames of reference

Den sidste fase handler om, hvorvidt forskeren bar eksplicitere, hvis denne skriver sig ind i en
bestemt feenomenologisk retning. Finlay foreslar, at forskeren veelger at eksplicitere, hvilke
feenomenologiske retninger denne traekker pa, men hun forholder sig kritisk til, at fanomenologer

har tendens til at fastsette sig pa én forskningstilgang:

“It is ironic that phenomenologists (who champion the nondualist cause) are often pressed to
line up with either the descriptive or hermeneutic camps. In practice, the space between

description and interpretation is ambiguous.” (Finlay 2012: 193-194).

Da vi blot er inspirerede af fenomenologien, og da distinktionen mellem den deskriptive og
hermeneutiske tilgang er tvetydig, er vores udgangspunkt i projektet i spaendingsfeltet mellem de to.
Vi er bevidste om, at idet vi udveelger bestemte pointer hele analysen igennem, har vi allerede
vurderet, hvorledes noget var mere interessant og meningsgivende end andet, og dermed fortolket
pa empirien. Pa trods af det, sgger vi at vare deskriptive i meningskondenseringen. Efterfalgende
har vi lavet en teoretisk analyse, hvor vi fortolker og sgger at forsta de fremtreedende
selvfalgeligheder og paradokser med udgangspunkt i vores teoriapparat. Saledes er vi i

meningskondenseringen umiddelbart deskriptive og i den teoretiske analyse mere fortolkende.

Gennem de preaesenterede faser har vi gjort os en reekke metodologiske overvejelser. | det naeste
afsnit vil vi uddybe vores undersggelsesdesign og specifikke metodiske fremgangsmade.

3.2 Undersggelsesdesign

| det fglgende afsnit vil vi give en kort introduktion til projektets undersggelsesdesign, altsa
fremgangsmade og argumentere for valget heraf. Projektet er funderet i et induktivt, kvalitativt
undersggelsesdesign, hvor empiriindsamlingen bestar af et fokusgruppeinterview og to opfglgende

enkeltinterviews.

I indsamlingen af empirien valgte vi at ga induktivt til vaerks, som en naturlig konsekvens af det
feenomenologiske afsat. Det gjorde vi, da vi gnskede fgrst at undersgge vores genstand, frem for at
fastleegge et specifik teoretisk udgangspunkt. Vi ville lade genstandens fremtraeden for subjektet
bestemme, hvilken teori vi skulle bruge som redskab i analysen. Havde vi arbejdet deduktivt var
risikoen for, at vi ikke fik adgang til vaesentlige aspekter af genstanden, veeret markant starre, og

vores empiri og analyse kunne veaere blevet en af- eller bekraftelse af den allerede valgte teori. Dette
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scenarie havde ydermere modarbejdet vores faenomenologiske afset, da vi gnskede et indblik i de

oplevelser, som individet fandt meningsfyldte.

Vi har desuden valgt at bruge kvalitative metoder, fordi vi har veeret interesseret i at undersgge
kompleksiteten i subjektets oplevelse af en ansattelsesproces, og subjektets selvopfattelse i relation
hertil. Kvalitative metoder egner sig godt til at undersgge hvorfor og hvordan faenomener er, modsat
kvantitative metoder, som er bedre egnet til at undersgge omfanget af fenomener (Tashakkori,
Teddlie og Sines 2012: 430-431).

Da vi gerne ville undersgge oplevelsen af at deltage i en rekrutteringsproces, valgte vi
indledningsvist at lave et fokusgruppeinterview med tre informanter, som alle var blevet ansat i
lgbet af det forgangne ar. En af grundene til, at vi valgte interview, frem for eksempelvis
dokumentstudie, er at vi dermed kunne stille uddybende spgrgsmal til vores informanter. Vi har
som interviewere derfor haft muligheden for at falge op pa umiddelbare nysgerrigheder og
uklarheder i selve empiridannelsen. Derfor vil vi ogsa argumentere for, at vi med interviewmetoden
har dannet et bedre helhedsindtryk og en fyldestgarende forstaelse af fanomenet, fordi vi har
kunnet reagere pa vores nysgerrighed og de fremtraedende problematikker under
empiriindsamlingen. Desuden gav fokusgruppeinterviewet en grundleeggende bred forstaelse af
feenomenet, som det optreeder for vores informanter. Fokusgruppeinterview kraever mindre
indblanding og styring fra interviewerens side, end ved enkeltmandsinterview, da samtalen i hgjere
grad udspiller sig imellem de forskellige informanter, fremfor mellem interviewer og informant.
Der er sdledes ogsa bedre mulighed for, at fanomenet kan komme mere “uforstyrret” frem, og
fremtraede som det egentlig er, og ikke som vi pa forhand formoder det er. Vi er dog bevidste om, at
det ud fra en fanomenologisk forstaelse ikke er muligt at skildre et faenomen objektivt. Ud fra
fokusgruppeinterviewet lavede vi en meningskondensering og i den forbindelse en reekke temaer,
som vi kunne spgrge ud fra i de opfalgende interviews. Vi fandt det relevant at lave opfelgende
interviews med to af informanterne, hvilket vil blive uddybet neermere i afsnit 3.3.3 individuelle
interview. De opfelgende interviews muliggjorde, at vi kunne stille opfglgende spgrgsmal
vedrgrende de emner, som var fremtraeedende i fokusgruppeinterviewet. Det betad, at vi kunne ga i
dybden med informanternes individuelle oplevelser af rekrutteringsprocesserne og dermed veere

bedre i stand til at besvare vores problemformulering.
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3.3 Empirisk materiale

| dette afsnit vil indsamlingen samt bearbejdningen, af den indsamlede empiri, blive udfoldet. Vi vil
adressere, hvordan vi har udvalgt informanter, hvorledes vi har foretaget interviews, samt hvordan
vi har behandlet den indsamlede empiri. Vi vil derudover knytte den anvendte metodologi til vores

projekt, samt reflekterer over brugen af denne.

Udveelgelse af informanter

| udveelgelsen af vores informanter lagde vi vaegt pa, at deltagerne var blevet ansat i et job indenfor
et ar. Som udgangspunkt gnskede vi at opsgge informanter inden for marketing/business-branchen i
den private sektor, da vi havde en formodning om, at der her var mere konkurrence blandt stillinger
i denne branche, i og med, at der er mange forskellige uddannelser, der giver adgang til denne
branche. Af samme grund formodede vi ligeledes, at ansggere derfor matte indga i en omfattende
rekrutteringsproces. | den opsggende fase skrev vi et Facebookopslag, for at komme i kontakt med
nogle nyansatte indenfor fgrnaevnte branche. Derudover tog vi direkte kontakt til seks personer i
gruppens netvaerk, som netop var uddannet her indenfor. Yderligere udvalgte vi dem pa baggrund
af, at de var blevet ansat indenfor et ar. Heraf var der i alt tre informanter, som indvilgede i at

deltage i projektet.

Informantoversigt:
- Informant A: 25 ar, uddannet professionsbachelor i design og business 2017, tiltradte sin

nuverende stilling som marketingskoordinator maj 2018.

- Informant B: 25 ar, uddannet professionsbachelor international handel og markedsfaring i

2018, tiltradte sin nuvaerende stilling som salger i marts 2019.

- Informant C: 24 ar, uddannet professionsbachelor i web development i 2019 og tidligere
multimediedesign, herunder business-orienterede fag. Denne uddannelse indebar tiltradte sin
nuverende stilling som frontend developer i maj. Startede praktik i samme virksomhed i

marts, hvorefter hun fortsaetter som fastansat.

Fokusgruppeinterview

I det falgende vil der blive redegjort for det foretagede fokusgruppeinterview. Dette gagres med
udgangspunkt i Bente Halkier, ph.d. i sociologi ved Kgbenhavns Universitet’s, bog Fokusgruppe

fra 2016. | afsnittet vil der desuden blive redegjort for vores metodiske overvejelser og refleksioner.
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Vi benyttede fokusgruppeinterview til at abne op for, hvilke temaer og problematikker vi kunne
falge op pa i individuelle interviews, for at undersgge informanternes livsverdener. Vi er bevidste
om, at fokusgruppeinterview er mindre velegnede til at undersgge individers livsverdener, hvorfor
vi netop brugte interviewformen til at danne et grundlag for vores individuelle interviews (Halkier
2016: 14).

Kendetegnende for fokusgruppeinterviewet er, at det bestar af en kombination af gruppeinteraktion
og emner bestemt af forskeren. Dertil er der typisk meget interaktion interviewpersonerne i mellem,
frem for interaktion mellem interviewer og interviewpersonerne (Halkier 2016: 9-10). Ifelge
Halkier, er det interviewerens, ogsa kaldet moderatorens, opgave, at facilitere og muliggere
samtalen, frem for at kontrollere den (Halkier 2016: 52). Derfor valgte vi at lade informanternes
interaktion og diskussion fylde, og stillede opfalgende spgrgsmal, nar vi fandt det relevant.
Fokusgruppeinterviewet muliggjorde, at vi kunne skabe et rum, hvor informanterne kunne sparre og

dele erfaringer i henhold til deres forskellige oplevelser af rekrutteringsprocesserne til deres jobs.

Idet, at data i et fokusgruppeinterview produceres gennem gruppens interaktion ud fra et
forskerbestemt emne, valgte vi at lave en reekke temaspgrgsmal, som informanterne kunne diskutere
ud fra (Halkier 2016: 10). Et eksempel pa dette er “Hvilke faser skulle du igennem i forbindelse
med din ansattelse?” (Bilag 1). Dette temaspergsmal var udtaenkt med den intention, at
informanterne kunne italesztte ansattelsesprocessen fra start til slut. Vi mente, at dette gav
anledning til, at informanterne kunne fortaelle om deres oplevede ansattelsesproces som en helhed,
samt hvilke delelementer, der gjorde sig geeldende i forbindelse hermed. Vi var opmaerksomme pa
at der i et fokusgruppeinterview kan forekomme tendens til konformitet samt polarisering, hvilket
kan “leegge en demper pa variationen af deltagernes udtryk, forstaelser og erfaringer” (Halkier:
2016: 15). Dette kan blandt andet have haft en indvirkning pa de selvfalgeligheder der kom til

udtryk i fokusgruppeinterviewet.

For at kleede informanterne pa til interviewet startede vi indledningsvist med at introducere vores
fokus, nemlig deres oplevelse af at deltage i en rekrutteringsproces, samt interviewets form. Vi
forklarede, at vi ville sette rammerne for interviewet, men samtidig ogsa forsgge ikke at gribe for
meget ind i samtalen, da vi netop var interesserede i, hvad informanterne selv fandt relevant at
bringe pa banen. Vi forsggte i fokusgruppeinterviewet at finde en balance mellem at stille
opfalgende spgrgsmal til de enkelte deltagere, men samtidig at undlade at ga for meget i dybden
med den enkeltes erfaringer, for at de sociale interaktioner, i forhold til det sagtes indhold, kunne
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komme til deres ret (Halkier 2016: 14). Som navnt var vi interesserede i, hvilke tematikker
informanterne bragte frem gennem deres interaktion og samtale. Et eksempel pa en tematik, der
blev fremhavet af informanterne var, hvad virksomheden veegtede i forbindelse med en anseettelse.
Det kom eksempelvis til udtryk i felgende citat: “Ja, det var til min ferste samtale. De var meget
mere interesserede i at hgre om, hvad jeg godt kunne lide at lave, og hvem jeg var, og hvad jeg
havde lyst til at lave i fremtiden, end hvad mine kvalifikationer er [...]” (Bilag 2: 5-6). Citatet
fremhaeever noget som var gennemgaende for informanternes oplevelse, nemlig, at deres
personlighed var meget vigtig for ansettelsen.

Som tidligere naevnt, havde vi faet kontakt til informanterne gennem personlige relationer. Det har
bidraget med en uformel stemning til interviewet, hvorved informanterne har kunnet snakke frit og
formentlig folte sig mere afslappede. Dog kan en konsekvens veere, at det medlem af
projektgruppen, som kendte informanterne pa forhand, ikke lod marke til samme selvfalgeligheder,
som et gruppemedlem, der ikke kendte dem ville gare. For at omfavne denne mulige konsekvens,
valgte vi at vaere to gruppemedlemmer til stede, hvoraf den ene ikke kendte informanterne pa
forhand.

De deltagende informanter arbejder i forskellige virksomheder. Det har vi vurderet som en fordel,
da det medfarer forskellige perspektiver, og skaber mulighed, for at informanterne kunne tale frit og
arligt, da de netop ikke var kollegaer og dermed ikke pd samme made skulle sta til ansvar for deres
ytrede oplevelser. Dog er der risiko for, at informanterne holdte informationer tilbage, da de netop
kom fra forskellige virksomheder og dermed var potentielle konkurrenter. Dette omfavnede vi ved
at forsikre informanterne om deres anonymitet og fortroligheden af de oplysninger, som blev delt

under interviewet, hvilket er vigtigt i udarbejdelsen et etisk forsvarligt interview (Halkier 2016: 56).

Saledes har vi gennem fokusgruppeinterviewet faet adgang til genstandsfeltet og dannet en bredere
forstaelse af hvilke emner og problematikker, som informanterne har oplevet i
ansettelsesprocessen. Denne forstaelse dannede grundlag for interviewguiden til de individuelle

interview, som vi uddyber i det naste afsnit.

Det individuelle interview

I dette afsnit vil vi uddybe hvordan vi har lavet to semistrukturerede individuelle interview, herefter
bare individuelle interview, og hvilke overvejelser og refleksioner vi har gjort omkring denne

metodes indvirkning pa projektet.
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Som tidligere beskrevet valgte vi de to informanter, der havde deltaget mest i den del af samtalen i
fokusgruppeinterviewet, der omhandlede selve ansettelsesprocessen, og dermed de temaer som
blev fremtraedende under meningskondenseringen. Disse temaer blev ogsa grundlaget for de

individuelle interview.

Disse temaer er:

Personlige kompetencer

Faglige kompetencer

Hvad veegter virksomheden

Hvad vegter informanten

Ansattelsen som helhed

Eksempler pa to af de spergsmal som vi stillede med udgangspunkt i disse temaer var “Oplevede
du, at du havde de faglige kompetencer som virksomheden efterspurgte?” og “Hvad lagde du vaegt
pa 1 din ansegning?” (Bilag 3). Det forste spergsmél skulle henlede informanterne til at snakke om
deres faglige kompetencer, og det andet spgrgsmal undersggte, hvad informanterne fandt vigtigt ved
en arbejdsplads. Hertil svarede informant C:

“De ting som er vigtige for mig er det sociale, s& i nogle ansegninger, ikke i den ansegning
specifikt, men i nogle af mine andre ansggninger har jeg skrevet sadan noget med at jeg godt

kan lide at vaere social med mine kollegaer osv.” (Bilag 4: 6).

Informant C fremhaever, at hun vagter det sociale liv pa arbejdet. Vigtigheden af det sociale aspekt
pa jobbet, er gennemgaende for informanterne. Vi vil dog ikke komme mere ind pa det her, men det

vil blive uddybet i analysen.

De individuelle interview var semistrukturerede, da vi ville forene undersggelsen af de temaer, som
fokusgruppeinterviewet preesenterede for os og samtidig lade informanternes egne oplevelser og
beskrivelser veere fremtreedende. Vi har desuden ikke gnsket at fremsta som bedrevidende overfor
informanterne, og i forleengelse deraf fratage dem validiteten i deres egen forstaelse af deres
oplevelser. Dette er baseret pa vores videnskabsteoretiske tilgang. Derfor ville det have veret

fuldsteendigt modsat fa&anomenologiens grundforstaelse af verden, hvis vi havde forholdt os
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normativt til informanternes beskrivelse af deres oplevelser, da det ville fratage informanternes

oplevelse validitet.

Af praktiske arsager blev de to individuelle interviews foretaget pa forskellig vis. Interviewet med
informant C blev foretaget ansigt til ansigt af to af projektgruppens medlemmer, og interviewet med
informant B blev foretaget via telefon, hvor en fra projektgruppen forte ordet og den anden deltog
pa medhgr og kunne stille uddybende spargsmal. Ulemperne ved, at det ene interview blev foretaget
via telefonsamtale var, at interviewerne havde haft sverere ved at stille opfalgende spargsmal, som
kunne veere funderet i ansigtstraek eller ironi. Det kan dog have hjulpet informanten til at veere i
trygge omgivelser, fordi informanten kan havde befundet sig hjemme, eller bare i vante rammer.
Desuden kan den afstand som telefonsamtalen medfarer, i overfart betydning, ogsa have muliggjort,
at informanten har snakket mere frit. Det omvendte gar sig geeldende for det andet interview, som
blev foretaget hjemme hos en af interviewerne. Det, at interviewer og informant befinder sig i
samme lokale kan muliggere et mere afslappet rum, hvor samtalen kan udspille sig mere frit, men
kan ligeledes potentielt vaere mere anspandt for informanten, pa grund af de fremmede omgivelser.
Det skal bemaerkes, at vi ved de individuelle interviews valgte, at det gruppemedlem af projektet,
som kender de to informanter, ikke skulle deltage i nogen af de individuelle interviews. Arsagen
hertil var, at vi formodede, at de gruppemedlemmer som ikke kendte informanterne pa forhand, i
hgjere grad ville kunne fa gje pa bestemte selvfglgeligheder og derudfra stille opfalgende
spgrgsmal. Dette vurderede vi ville bidrage til en fokuseret empiri, hvorved vi ville mindske

risikoen for indforstaetheder i interviewet.

Transkribering

| falgende afsnit vil vi forklare vores fremgangsmade med transskriberingen af interviewet, hvilket
har veeret grundlag for begge analyser, meningskondensering og den teoretiske analyse. Vi har
transskriberet begge typer af interview med samme fremgangsmade, sa falgende indbefatter alle

transskriberinger fra alle tre interviews.

Da vi foretog interviewet optog vi dem, for at kunne fokusere pa selve samtalen under interviewet,
og efterfalgende transskribere, og dykke ned i det sagte. Under transskriberingen fokuserede vi pa
at frembringe meningen i det sagte, hvilket i vores projekt vedrarer informanternes oplevelser af
ansattelsesprocessen. Derfor vurderede vi, at “oh” og lignende udtryk ikke var relevante for vores
analytiske udgangspunkt, da vi eksempelvis ikke laver en sproglig analyse. Vi er bevidste om, at

idet vi nedskrev interviewet, skabte vi en tekstlig repraesentation af fokusgruppeinterviewet og
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dermed ogsa en reduktion af data, i og med at vi afgreensede os fra at medtage bestemte ord, samt
kropssprog.Vi fandt det relevant at markere, nar der blev grinet, eller holdt en pause, da dette kunne
tydeliggare, hvis der eksempelvis blev brugt ironi, eller samtalen endrede fokus. Yderligere
markerer vi ogsa nar det er uklart hvad der bliver sagt og vi ikke har et kvalificeret geet (Halkier
2016: 72-73).

Under transskriptionen valgte vi at anonymisere deltagerne og de omtalte institutioners fortrolighed,
grundet etiske overvejelser i forbindelse med interviewet (Kvale og Brinkmann 2009: 209). Vi
valgte ogsa at anonymisere informanterne, da vi formodede at de ville &bne mere op under
interviewet, hvis vi forsikrede dem om fortroligheden af det sagte. Vi har valgt at kalde
informanterne for “A”, “B” og “C”, samt de deltagende moderatorer (os selv) for “I”” og “II”’. Dertil
mener vi heller ikke, at det er relevant at medtage navne og firmaer som kan henlede til
informanterne som privatpersoner, hvorfor vi omtaler disse som “person” eller “firma”. Og hvis
behovet er for det, sa efterfglger vi den generelle betegnelse med en parentes der setter personen

eller firmaet i kontekst.

3.4 Refleksion og kritik af metode

I det falgende afsnit har vi redegjort for nogle af de overvejelser, vi har gjort os far, under og efter
empiriindsamlingen, der ikke har relateret sig direkte til en af de metoder, som vi tidligere har

skrevet om.

Idet vi har veeret fenomenologisk inspirerede, har vi forsggt at efterleve de medfglgende krav til
interview. Pa trods af dette har vi stillet nogle fa spgrgsmal, som ikke har varet fanomenologiske.
Et eksempel pa dette er falgende spargsmal, som er fra interviewguiden til det individuelle
interview. “Foler du, at det har indflydelse pa din oplevelse af rekrutteringsprocessen, at du fik
stillingen?* (Bilag 3: 2). Her har vi forsegt at undersege, hvorledes informanterne selv forholder sig
til deres egne sarlige situationer, nemlig, at de har faet den stilling de har veeret til samtale til.
Spergsmalet fokuserer pa, hvordan informanterne hypotetisk ville have oplevet ansattelsen, hvis de
ikke havde faet stillingen. Vi vil derfor argumentere for, at spargsmalet ikke har veret strengt
feenomenologisk, fordi spgrgsmalet er hypotetisk og ikke knytter sig direkte til det oplevede
feenomen. Arsagen til denne hypotese udsprang af, at vi i projektet var bevidste om, at
informanterne havde afsluttet rekrutteringsprocessen med succes, i og med, at det fik stillingen. Det
gav anledning til at reflektere over, hvorvidt det har praeget deres oplevelse i en positiv retning.

En anden pointe som vi har reflekteret over er, at i kraft af, at projektet er induktivt og tager
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udgangspunkt i vores eget producerede empiri, har informanter ogsa uundgaelig indflydelse pa,
hvordan projektet har udfoldet sig. Her kan man ogsa argumentere for, at jobbet og branchen har
haft stor indflydelse pa de specifikke ansettelsesprocesser, samt at informanternes
uddannelsesbaggrund, som har givet dem adgang til dette, har en grundleeggende betydning for
empirien. Man kan forestille sig at anseettelsesprocessen, og informanternes holdning til denne
kunne have veret vaesentligt anderledes i eksempelvis sundhedsveaesenet, da der er tale om nogle

helt andre arbejdsopgaver og jobs.
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Kapitel 4: Teoriapparat

| dette kapitel vil projektets anvendte litteratur og teori, samt vores refleksioner omkring disse blive
preesenteret. Forst vil vi kort begrunde vores valgte teorier, og herefter vil teorier fra sociologerne
Erving Goffman og Richard Jenkins blive prasenteret, hvis begrebsapparat vil blive brugt i den

teoretiske analyse.

4. 1 Begrundelse for anvendt litteratur og teori

Nerveaerende afsnit omhandler begrundelsen for anvendt teori til udarbejdelsen af analysen samt
argumentation for inddragelsen af Richard Jenkins og Erving Goffman. De konkrete teorier vil
desuden blive redegjort for i afsnit 4.2 og 4.3. Afslutningsvis vil vi redeggre for vores brug af den

induktive metode.

Til den teoretiske analyse har vi inddraget den engelske socialantropolog Richard Jenkins og hans
teori om social identitet, hvor vi blandt andet inddrager begreber som rationalisering og
konformitet. Derudover inddrager vi den canadisk-amerikanske sociolog Erving Goffman og hans

dramaturgiske begrebsramme, der indbefatter hverdagslivets rollespil.

Teoretikerne er valgt, da deres teorier kan bruges til at belyse og forsta de sociale dynamikker, der
udspiller sig i en rekrutteringskontekst, og hvordan det haenger sammen med individets oplevelse og
den adfeerd de skildrer. Netop begreberne social identitet, rationalisering og konformitet, fandt vi
relevante for at analysere empirien, da disse kunne give en forstaelsesramme for individernes
oplevelse af sin ageren. Vi mener dog, at der forekom en mangel af nuancer i forhold til den
konforme adfeerd, da den nasten kunne seettes i relation til al adferdstilpasning, hvilket i hgj grad
blev skildret i empirien. Derfor fandt vi det relevant at supplere med Goffmans begreber som
facader, idealisering og optraeden. Herigennem var en mere detaljeret forstaelse og analyse af hvad
der 1a til grund for denne opfarsel, samt hvordan den kom til udtryk mulig.

Jenkins bidrager saledes med et bredt perspektiv i forhold til at forsta selve rammen omkring
rekrutteringsprocessen, og den udvalgelsesproces der sker pa et konkurrencepraeget marked, hvor
bade informantens og virksomhedens perspektiv inddrages. Dette kommer blandt andet til udtryk

via hans begreb rationalisering.
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Her giver Goffman som sagt til et mere nuanceret syn pa de interaktioner der udspiller sig mellem
informanten og virksomheden, med fokus pa informanten. Hvordan disse interaktioner far
informanten til at opleve hele processen samt agere herefter, i form af for eksempel optraeden og

idealiseret opfarsel.

Begge teorier har en grundleggende forstaelse af, at identitet er socialt konstrueret, hvorfor de gar

fint i speend og supplerer hinanden.

Projektets fenomenologiske afsat betyder, at empirien har veeret styrende for valg af teorierne,
hvilket muligger brug af forskellige teorier safremt, at disse belyser individets oplevelse. Det
videnskabsteoretiske afseet tager nemlig kun udgangspunkt i den verden, og de fenomener, som
subjektet oplever og erfarer. | forleengelse med dette er det ogsa relevant at papege, at vi ikke
adopterer teoretikernes ontologi og epistemologi, men snarer selekterer de begreber, som kan belyse
og forklarer de fremtraedende pointer i empirien. Dette betyder ogsa, at vi ikke forholder os
normative i analysen, pa trods af, at teoretikerne kan have et sadan udgangspunkt. Vi anvender
eksempelvis Goffman til at belyse nogle aspekter, som ikke er en direkte ansigt-til-ansigt optraeden,
som teorien ellers fordrer, men vi mener alligevel, at den kan anvendes til at belyse flere af

empiriens elementer.

For at give leeseren en dybdegaende forstaelse for teorierne har vi valgt at udfolde begreberne,

dermed ikke sagt at vi bruger alle inddragede aspekter.

4.2 Social lIdentitet, Richard Jenkins

Folgende afsnit omhandler socialantropologen Richard Jenkins og hans teori om social identitet,
hvilken projektets forstaelse af identitet tager udgangspunkt i. Dette ggres med udgangspunkt i
Jenkins’ bog Social Identitet fra 2006. Jenkins’ teoretisering vil vi bruge til at forstd og analysere

informanternes oplevelser af ansattelsesprocessen, i den teoretiske analyse.

Richard Jenkins er uddannet socialantropolog ved Queens University i Belfast, samt ved University
College of Swansea (Jenkins 2006: 10). Jenkins fremviser, gennem sit forfatterskab, og sin
forskning, en langvarig optagethed af identitetsspgrgsmal. Hans veerk Social Identitet kan betragtes,
som et konkret resultat af hans optagethed, og hans overordnede teoretiske ambition om at
formulere en analytisk begrebsramme, som integrerer interaktionistiske og institutionelle
identitetsmodeller (Jenkins 2006: 11). | bogen kommer det til udtryk, at Jenkins er af den
overbevisning, at identitet, pa den ene side skal bekreftes af andre i sociale samhandlinger. Dermed
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er identitet pa den ene side ikke er noget individet blot kan paberabe sig, og pa den anden side er
identitet neert forbundet med klassifikation. Forudsztningerne for klassifikationen er et seet af
kategorier, roller og positioner, med andre ord institutioner/og eller organisationer (Jenkins 2006:
11).

Jenkins’ identitetsforstaelse

Et af Jenkins hovedpointer i Social Identitet er, at social identitet er en af forudsatningerne for den
sociale verden. Han haevder, at safremt mennesker ikke kunne sammenligne sig og se forskel pa
hinanden, ud fra en reekke generelle forestillinger om ligheder og forskelle, ville sociale relationer,
mennesker imellem, ikke vaere muligt. Argumentet for den pastand er: uden en idé om, hvem vi
selv er, og hvem andre er, er det ikke muligt at skabe meningsfulde relationer. Vi sgger dermed som
mennesker at afkode vores omgivelser, med gnsket om finde ud af, hvem andre er og i takt med
dette at blive bevidst om, hvordan vi sa skal interagere i forhold til dem. Samtidig med dette
prasenterer vi ogsa os selv for andre (Jenkins 2006: 12). Jenkins’ teori er inspireret af en raekke
teoretikere iseer den amerikansk-canadiske sociolog, Erving Goffman (Jenkins 2006: 13), der i
denne sammenhang ligeledes ville sige, at mennesker fremviser et ansigt” for at gare det lettere
for andre at danne sig et indtryk af, hvem vi er, for pa den made samtidig at gare det lettere for
andre at vide, hvordan man kan gebarde sig i forhold til vores identitet (Jenkins 2006: 12). Som
naevnt, havder Jenkins, at safremt vi ikke har en idé om, hvem andre er, er det ikke muligt at
interagere meningsfuldt med dem. Derfor er identitet og identifikationer en grundleeggende
forudsatning for samfundet. Jenkins’ omdrejningspunkt er 1 hgj grad begrebet social identitet, som
han ikke mener er noget fast og fikseret, men noget statisk og en konstant igangvarende proces,
hvor identiteten konstant udvikles og skabes. Den sociale identitet er derfor dynamisk og under
lobende forhandling. Identitet vil sdledes altid vere socialt betinget, ifelge Jenkins’ teoretiske
forstaelsesramme. Grundlaeggende for identitetsbegrebet er, som navnt ovenstaende, de to former
for sammenligningsgrundlag mellem personer eller ting: lighed og forskellighed. Med andre ord
identificerer vi os i opposition til andre og i interaktionen med andre. Derfor argumenterer han for,
at det at identificere sig med andre hanger ulgseligt sammen med begrebet identitet. Identitet er
dermed en aktiv proces, det er ikke blot en ting”, det ma altid skabes. Jenkins taler i denne
sammenhang om to betydninger i forhold til identitet; at "’klassificere ting eller personer” og “at
associere sig med eller knytte sig til nogen eller noget”. Begge betydninger lokaliserer identitet i
praksis, og som noget man gar. Safremt man accepterer denne argumentation, er alle menneskelige

identiteter, per definition sociale identiteter, hvorfor Jenkins ogsa, hvor det er muligt, blot anvender
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begrebet “identitet”, da tilfegjelsen af ordet ’social” bliver overfledigt, i og med, det haenger
ulgseligt sammen (Jenkins 2006: 28). Jenkins er derfor kritisk overfor, at mange af samtidens
beskrivelser af identitet behandler den, som veerende et grundlaeggende faktum, der bare “’er”. Her
tages der ikke tilstreekkelig hejde for, hvordan identiteten “arbejder” eller "bearbejdes”. Derved er
identitet som allerede naevnt altid igangvaerende, og aldrig definitiv eller endegyldig (Jenkins 2006:

28-29). Jenkins beskriver identitet som:

”Den systematiske betydningsdannelse og etablering af relationer kendetegnet ved lighed og
forskellighed mellem individer, mellem grupper og mellem individer og grupper. Som den
helhed, de ngdvendigvis danner, er lighed og forskellighed det dynamiske grundprincip for

identitet og selve kernen i det sociale liv.” (Jenkins 2006: 29).

Identitet er derfor vores forstaelse af, hvem vi er, hvem andre mennesker er, men samtidig henviser
den til andre menneskers forstaelse af, hvem de selv er, og hvem andre er. Det kan derfor ikke lade
sig gere at tale om identitet, som noget pa forhand er givet, da den i princippet altid star til
forhandling (Jenkins 2006: 29).

Goffman haevder, at verden som den konstrueres og opleves af mennesker, kan forstas pa tre

serskilte ”ordener”. Den individuelle orden, Samhandlingsordenen og Den institutionelle orden.

Den individuelle orden

Den individuelle orden er “den menneskelige verden, som udgeres af kropsliggjorte individer og
det, der foregar i deres hoveder” (Jenkins 2006: 42). Ifolge Jenkins henger identitet uloseligt
sammen med identifikation, dermed er identifikation en forudsaetning for menneskelivet. Denne
orden har dog ikke relevans for dette projekt, hvorfor vi ikke uddyber denne naermere, men fandt en

kort redeggarelse relevant for den samlede forstaelse af den tre ordener.

Samhandlingsordenen

Ifalge Jenkins er det lige sa vigtigt for mennesket, hvad andre teenker om os som, hvad vi selv
teenker om os. Det er ikke tilstreekkeligt for os at haevde en identitet, det er en ngdvendighed for os,
at den gyldiggeres eller ej at andre mennesker omkring os. “Identitet er aldrig ensidig”, som Jenkins
pointerer (Jenkins 2006: 44). Denne teori lzener sig op ad Goffmans beramte begreb
‘selvpraesentation’ i interaktionen. Det, at selvom vi som mennesker har en relativ stor kontrol over

de signaler og symboler, vi sender til andre om os selv, er det en ufordelagtig position, da vi ikke er

29



Roskilde Universitet
Fagmodulprojekt i Psykologi
Vejleder: Kristine Nissen
Gruppe nr.: S1925043432

herre over, hvorvidt de modtages og fortolkes korrekt, eller hvordan de i det hele taget modtages og
fortolkes (Jenkins 2006: 45).

Jenkins heevder, at vi selvfglgelig ikke kun identificerer os selv, vi identificerer ligeledes andre og
bliver samtidig identificeret af dem i en indre-ydre-dialektik mellem selvbilledet og det offentlige
billede. Jenkins mener, at forstaelsen af den dialektik er forsemt i nyere tid, og treekker pa, at denne
forstaelse kan findes i sociologien om afvigelse og stempling, hvor han henviser til eksempelvis
Howard S. Becker og David Matza. Her taler han om, hvordan traditionen beskriver “interaktionen
mellem (indre) selvdefinition og andres (ydre) definition som en internaliseringsproces” (Jenkins
2006: 45). Hvis pageldende palaegges et officielt stempel inden for en specifik institutionel ramme
er der tale om, at der kan forekomme en internalisering. En internaliseringsmodel er dog
utilstreekkelig for Jenkins idet han pointerer at, “Et fremtraedende aspekt ved processerne,
hvorigennem folk tilegner sig de identiteter, som de pastemples, er de autoritativt tillagte
identiteters evne til effektivt at sammenseette eller treenge sig ind pa pa individuelle oplevelse.”
(Jenkins 2006: 45). Han mener derfor med dette, at andres identifikationer har konsekvenser, men at
en stempling af den pageeldendes identitet ikke ngdvendigvis bliver accepteret af den stemplede.
Jenkins begreb om stempling er ikke kun relevant i forbindelse med afvigelse og social kontrol,
men ligeledes i kontekster som uddannelse og arbejdsmarked, hvad enten der er tale om positive

eller negative stemplinger (Jenkins 2006: 45-46).

Den institutionelle orden

Her taler Jenkins om kollektive identiteter, hvor tilskrivningen af specifikke kollektive
karakteristika betyder, at den pagaeldende er bevidst om deres felles situation og ligheder, og vil
som resultat af dette, definere sig selv som medlemmer af det samme kollektiv. Institutioner er
blandt de vigtigste kontekster, hvis identifikation bliver betydningsbzrende, ifelge Jenkins. Han
forstar institutioner som handlemgnstre, hvis gyldighed i forhold til, maden man ‘ger ting p&’ bliver
anerkendt af aktgrerne. Institutioner kan betegnes som en organisation, der er et organiseret og
opgaveorienteret kollektiv. Indenfor disse findes et netverk af forskellige medlemspositioner, der
tildeler de pageeldende specifikke individuelle identiteter. Jenkins finder det interessant, hvordan
disse institutionelle identiteter er en serlig kombination af det individuelle og kollektive (Jenkins
2006: 48).
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Grupper og kategorier

Dannelsen af et kollektiv eller feellesskab sker pa baggrund af, at en af de ting vi har til felles, er
vores forskellighed fra andre. Det er nemlig ofte i lyset af deres forskellighed, at vores ligheder
kommer til udtryk. Nar man definerer et os, definerer man samtidig en reekke dem 'er. Det vil sige,
at nar vi udtrykker noget om andre, siger det samtidig noget om os selv. | dette perspektiv er det
muligt at se, hvordan en indre-ydre-dialektik har indflydelse pa identifikationen. Dialektikken som
forstaelsesramme for identitetens sociale konstruktion kan anvendes pa bade individer og
kollektiver(Jenkins 2006: 105). Jenkins definerer det kollektive som: ”Lighed blandt og mellem en
pluralitet af personer — pa grundlag af den ene eller den anden slags kriterier [...]” (Jenkins 2006:
106).

Forudsigelighed/konformitet

Nar man kigger pa kollektivismens konsistens, kan det relateres til konformitet og konformisme.
Ifalge Jenkins mener socialpsykologien, at konformisme kan forklares pa baggrund af to
motivationsfaktorer; @nsket om at gare det rigtige, og gnsket om at forblive velanskrevet hos andre
(Jenkins 2006: 151). @nsket om at gare det rigtige har mest indflydelse pa private
beslutningsprocesser. @nsket om at forblive velskrevet hos andre, kommer mest til udtryk i den
offentlige adfaerd. De er dog begge baseret pa gnsket om at hgre til. Individets
konformiteringsorientering pavirkes af ydre faktorer sasom kultur, den pageeldende situation samt
individualitet. Jo mere sikkert individets medlemskab er, jo nemmere er det for individet at lgsrive
sig fra konformiteten. Omvendt kan et usikkert medlemskab altsa anspore konformitet (Jenkins
2006: 152).

Identifikationen hanger sammen med gnsket om at forblive velanskrevet hos andre. Konformiteten
kan desuden komme i forbindelse med internalisering. Her er konformiteten det at gare det, der
virker som den mest rationelle reaktion, pa de givne krav stillet, i en given situation (Jenkins 2006:
152). Konformiteten og den dertilhgrende forudsigelighed kan give individet et fundament for at
have en dagligdag uden hele tiden at skulle gennemtanke alt bevidst, og uden en overdyngende
uvished. Ifglge Jenkins kan der dog ogsa opsta en konformitet hos individet i mgdet med uvished.
Safremt man befinder sig i en situation, hvor man ikke er bekendt med de lokale regler, skikke, eller
andres adferd, vil konformitet veere en fglge. Konformitet spiller en veesentlig faktor livet igennem,
og kan sammenlignes med at komme til et nyt land, og ikke kende de lokale spilleregler (Jenkins
2006: 153). ”Gruppemedlemskab kraver [...] en praktisk bedrift i form af en vis grad af
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adferdsmassig konformitet.” (Jenkins 2006: 156). Det vil sige, at det kreves af alle
gruppemedlemmer, at de i en hvis grad er i stand til at *fa det frem’, der kraeves for at vaere med i
gruppen. Det er dog ikke enshetydende med, at alle medlemmer er enige med dette. Eftersom der
som tidligere navnt, er en sondring mellem den private opfattelse og den offentligt praktiserede
adfeerd, er det ikke ngdvendigt med en normativ konsensus, medlemmerne imellem (Jenkins 2006:
156)

Rekruttering

Ifalge Jenkins er der to veje, der kan fare til medlemskab af en given organisation. Den ferste vej
handler om, at individet skal opfylde kvalifikationskriterier sisom herkomst, alder og ken, dermed
kriterier, der er *pa forhénd givet’ og som individet ikke selv har indflydelse pa. Jenkins omtaler
denne vej som bekraftelse. Den anden vej basere sig pa at der er mange varierende kriterier for
medlemskab, men at medlemskab ikke er betinget af pa forhand eksisterende personlige
karakteristika. Denne vej bliver af Jenkins omtalt som rationalisering (Jenkins 2006: 172, 174).
Eftersom dette projekt fokuserer pa rekrutteringsprocessen i forhold til personlige og faglige
kompetencer, og dermed ikke kan, alder og herkomst, vil vi fokusere pa den anden vej, og ikke

komme videre ind pa den farste.

Rationalisering

Jenkins formulerer, at det i forbindelse med rekruttering inden for en konkurrencepraeget

organisation, vil blive lagt veegt pa rationalisering.

“En klub tillader maske ikke kvinder, joder og sorte adgang, men det betyder ikke, at en
hvilken som helst hvid mand kan melde sig ind. VValget af, hvilke hvide mend der kan gare

det, er et spergsmal, som beror pa rationalisering [...]” (Jenkins 2006: 178).

Dette eksempel illustrerer samspillet mellem ‘accept’ og ‘velegnethed’. Accepten bestar i hvorvidt
manden er hvid, og velegnetheden i hvilken hvid mand. Derudover mener Jenkins, at der i en
arbejdsrelateret rekruttering ogsa vil blive fokuseret pa spgrgsmalet om velegnethed. Med
velegnethed mener han opnaede eller erhvervede karakteristika med hensyn til *hvad du er’. Det vil
typisk omhandle kompetencer, interesser eller holdninger. Jenkins papeger dog, at det at veere den
mest velegnede person til et givent job, ikke er ensbetydende med, at man bliver rekrutteret til den.
”’Hvorvidt din profil passer ind’, har betydning for kollegiale relationer og, som felge heraf, for

indfrielsen af organisationens charter.” (Jenkins 2006: 178). Jenkins stiller selv spergsmalstegn ved,
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hvorvidt det at have en profil der *passer ind’, sa i sig selv er en kompetence. Han pointerer at i
situationer, hvor der er flere velegnede kandidater, vil spgrgsmalet om accept, der omhandler
individet, blive taget i brug, og fa indflydelse pa valget af kandidat. Pa den made tilvejebringer bade
velegnethed og accept en basis i en konkurrencepraeget rekruttering (Jenkins 2006: 179). |
forbindelse med en rekruttering i et konkurrencepreaeget fag kraeves en grad af rationalisering.

Ifalge Jenkins er det gaeldende at folk sgger arbejdsomradet pa baggrund af forskellige arsager som
eksempelvis at validere en eksisterende selvidentifikation eller for at &ndre den. Pa baggrund af
dette argumenterer Jenkins for, at distinktionen mellem identitet og andre aspekter af personen
bliver sveert at opretholde (Jenkins 2006: 180).

Kategorisering og konsekvenser ved rekrutteringsprocessen

Alle organisationer udger en gruppe medlemmer, der alle anerkender organisationen og de andre
medlemmer heri. P4 den made vil en organisation altid veere et netveerk af gensidig identifikation.
De enkelte medlemmer har brug for de andre medlemmers anerkendelse for at kunne opfylde deres
egen selvdefinition af at veere medlem. I takt med, at organisationer er hierarkiske netveerk af
autoritet og magt betyder det, at medlemmernes adfeerd til en vis grad styres, men som minimum, at
det enkelte individ underkaster sig de kollektive rutiner (Jenkins 2006: 186).

| forbindelse med eksempelvis en rekrutteringsproces, vil en afvisning altid pa en aller anden made
pavirke ansegerens oplevelse af rekrutteringen.“Rekruttering er, nar alt kommer til alt, en
stemplingsproces” (Jenkins 2006: 186). Med det mener Jenkins, at sdfremt en ansgger bliver afvist i
en rekruttering kan det som konsekvens resultere i en utilsigtet endring af ansggerens
selvidentifikation. Med andre ord, kan ansggeren potentielt fgle sig stigmatiseret og opleve at fagle
sig eksluderet fra adgang til andre organisationer sdvel som den organisation pagaldende er blevet
afvist i (Jenkins 2006: 186). Derudover har individet typisk ogsa anvendt tidsmaessige- og eventuelt
materielle ressourcer undervejs i rekrutteringsprocessen, som den afviste ansgger vil fgle gar
fuldsteendig tabt (Jenkins 2006: 186).

Pa et konkurrencepraget marked haenger diskriminering ulgseligt sasmmen med
ansettelsesprocessen. Jenkins definerer diskriminering som et neutralt ord, der dekker det at
vurdere en reekke muligheder og udvalge blandt disse. Det betyder ogsa, at jo flere ledige stillinger
der er, eksempelvis i en given branche, jo mere vil konkurrencen blandt arbejdsgiverne for at
rekruttere, veere til fordel for den arbejdssggende, da den rekrutterende ma vaere mindre
diskriminerende (Jenkins 2006: 189-190).
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Jenkins taler endvidere om, hvorledes diverse ‘eksaminationer’ og ‘diagnostiske tests’ som regel
forekommer i forbindelse med en vurdering af ansggerens velegnethed til det specifikke job. Her
havder Jenkins, at selv nar ‘personligheden’ testes i en ansattelsessituation, som regel er med
henblik pa at vurdere ansggerens effektivitet i forbindelse med den specifikke arbejdsstillingen og i
lavere grad, at det handler om palidelighed og en bekraftelse af, hvorvidt ansggeren ‘passer ind’ i

den ansggte organisation (Jenkins 2006: 190).

4.3 Erving Goffman

Dette afsnit omhandler sociologen Erving Goffmans teoretiske begreber om sociale interaktioner.
Vi tager udgangspunkt i Goffmans bog Hverdagslivets rollespil fra 2014. Begreberne vil senere
blive brugt i den teoretiske analyse til at forsta informanternes oplevelser og ageren i forbindelse

med anseettelsesprocessen.

Erving Goffman var en canadisk-amerikansk sociolog, der i seerdeleshed er anerkendt for sine to
mest banebrydende teorier. Den ene omhandler hans hverdagssociologi om de mangfoldige
ceremonielle regler, ritualer og forventninger, der finder sted i vores hverdag. Den anden omhandler
hans afvigelsesteori, der beskaftiger sig med de sociale konstruktioner af normalitet og dermed
ogsa af afvigelse i samfundet, hvilken er nart relateret til farstnaevnte teori, men ikke aktuel for
projektet (Goffman 2014: 1). Vi anvender i projektet sidstneevte, som kan bidrage til at belyse
aspekter af vores empiri og informanternes oplevelser af rekrutteringsprocessen i vores teoretiske

analyse.

Hverdagslivets rollespil

I bogen, Hverdagslivets rollespil, praesenterer Goffman gennemgaende en dramaturgisk retorik, der
fungerer som en metafor for at kunne praesentere hverdagslivets samhandlinger, som var de sma
teaterforestillinger. Dramaturgi betyder handlingslare eller teaterkunst, med andre ord, hvordan
man som dramatiker eller skuespiller skal opstille sin fortelling eller fremfare sin optraeden.
Goffman anvender saledes en reekke kernebegreber med inspiration fra dramaturgiens begreber,
som han satter i spil, for at forsta social samhandling og individers adferd. Goffman prasenterer
disse samhandlinger, som var det skiftevis skuespillere i, og tilskuere til hinandens iscenesatte
optreedende (Goffman 2014:19-23).

Goffman forsgger med bogen at gare rede for en raeekke traeek, som skal resultere i en teoretisk

ramme, der kan anvendes pa en hvilken som helst social kontekst, hvad enten det er familiemassigt,
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arbejdsmaessigt eller noget helt tredje. Han gnsker at dykke ned i, hvordan individer preesenterer sig
selv i eksempelvis almindelige arbejdssituationer, og hvordan individet i forbindelse med dette
prgver at styre og kontrollere det indtryk iagttagerne far af ham, og hvilke ting individet gar eller
ikke gar i takt med sin optreeden overfor dem (Goffman 2014: 51). Det sociale mgde er, ifglge
Goffman, et omdrejningspunkt for menneskets gnske om at udtrykke og fastholde en bestemt
“definition af situationen”, hvilket gares ved det han kalder indtryksstyring (Goffman 2014: 20),

som vi vil definere ud fra Goffmans forstaelse i et senere afsnit.

Samhandling

Goffman forstar samhandling som en “ansigt-til-ansigt-samhandling”, der i store treek defineres som
individers gensidige pavirkninger af hinandens handlinger. En samhandling kan defineres som al
den samhandling, der finder sted i en given situation, hvor en gruppe individer er i selskab med
hinanden, hvilket ogsa kan kaldes et "mede”. Det vil sige, at en samhandling kan besta af flere sm4
samhandlinger. (Goffman 2014: 65).

Nar et individ treeder ind i et selskab med andre mennesker, vil de som udgangspunkt bestrabe sig
pa at kode sa meget information om den eller de andre i selskabet, eller forsgge at anvende den
information om de andre personer, som individet potentielt allerede besidder. Det kan eksempelvis
veere information om personernes kompetencer eller troveerdighed. Formalet for individet med at fa
denne information er ikke fordi, at det er et mal i sig selv at have den, men handler i hgjere grad om,
at det kan hjalpe individet til at definere situationen og pa den made er det brugbart. Det gar det
lettere individet kunne afkode, hvad der forventes af individet, i den pagaldende situation, af de
andre personer, men ogsa sa individet kan vurdere, hvad han kan forvente af dem (Goffman 2014:
53).

Goffman skriver om, at individet via forskellige treek, enten med vilje eller ej, giver udtryk for sig
selv saledes, at andre er ngdsaget til at danne et indtryk af individet. Her mener Goffman, at der er
to former for udtryk. Individet kan enten give udtryk eller afgive udtryk. Det er individets udtryk,
der dermed skal give andre et indtryk af individet. Nar individet giver udtryk indbefatter det verbale
symboler eller en erstatning for verbale symboler. Med andre ord, handler det om at give udtryk via
kommunikation i traditionel forstand, hvor individet bruger denne kommunikation med henblik pa
at overbringe en specifik information. Det er dermed bevidste og frivillige udtryk. Nar individet
afgiver information om sig selv, skal det hovedsageligt forstas som ufrivillige og utilsigtede

handlinger, som iagttagerne kan opfatte som karakteristiske for individet. Det afgivne udtryk har
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derfor en helt anden karakter end det overlagte og bevidste udtryk, som individet giver. Afgivne
udtryk kan eksempelvis veere nervgsitet eller radmen og er ofte kropslige tegn, som de andre

tilskuere kan bruge i deres vurdering af individet (Goffman 2014: 54).

Optraedener

Ifelge Goffman, vil et individ, der spiller en rolle, implicit bede andre iagttagere om at tage dét
indtryk, der bliver givet alvorligt. Udtrykket optreeden anvender Goffman om “den aktivitet, som et
individ udfgrer i en periode, der er bestemt ved hans uafbrudte tilstedeveerelse over for en bestemt
gruppe iagttagere, og som har indflydelse pa iagttagerne” (Goffman 2014: 70). De bliver med andre
ord bedt om at tro pa, at den figur de er preesenteret for, faktisk har de treek, som individet
fremfgrer. Goffman adskiller disse optreedende i to yderpoler, hvor han mener, at der er dem, som er
fuldsteendig overbevist af deres eget skuespil, og oprigtig tror pa, at han har det korrekte indtryk af,
at den virkelighed han fremseetter, er den korrekte. | den modsatte pol, findes der de optraeedende,
som ikke selv lader sig “narre” af deres eget skuespil og er bevidst om, at deres skuespil ikke er
oprigtigt. Det skyldes ifglge Goffman, at den der har de bedste forudsatninger for at gennemskue et
skuespil altid vil vaere den der spiller skuespillet. Individer kan altsa bedst gennemskue sit eget
skuespil, frem for andres (Goffman 2014: 67).

| et tilfeelde, hvor individet narrer sit publikum taler Goffman om, at den optraeedende muligvis har et
gnske om at na et givent mal, der kraever, at han styrer sit publikum sa de opnar en bestemt
forestilling om den optreedende. Her har individet ikke ngdvendigvis nogen afgarende interesse for,
hvordan publikummet opfatter ham, men higer efter det bagvedliggende mal. Safremt dette er
tilfeeldet, kalder Goffman dette individ for kynisk og tildeler betegnelsen oprigtig til de individer,
der selv tror pa de indtryk som deres egen optreeden fremkalder (Goffman 2014: 67-68). En anden
vaesentlig pointe ifglge Goffman er, at den rolle det ene individ iklaeder sig overfor de andre, er

tilpasset den rolle de andre tilstedevaerende skuespillere selv fremfagrer (Goffman 2014: 51).

Facade

| forbindelse med en optraeden forekommer der nogle dele, der pa en generel og fast made har til
formal at definere situationen for iagttagerne. Dette betegner Goffman som facaden, hvilket han
endvidere definerer som “’standard udtryksmekanismer, som individet forsatligt eller utilsigtet gor
brug af under sin optraeden” (Goffman 2014: 71). Facaden opdeles 1 to dele henholdsvis "kulissen’
eller ’kulisserne’, der indbefatter mebler, udsmykning, fysisk indretning eller andre elementer af

baggrunden, hvor individet spiller sin rolle og ’personlig facade’, der deekker over de dele af
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udtryksstyret som vi identificerer dybest med den optreedende selv og som vi i al naturlighed
forventer vil falge med den optraedende uanset, hvor pageldende befinder sig. Eksempler pa
personlig facade kan indebzre distinktioner, rang, pakledning, ken, racemassige kendetegn,
udseende, holdning, ansigtsudtryk, kropssprog og lignende. Nogle af disse elementer kan veere mere
omskiftelige end andre. (Goffman 2014: 72). Den personlige facade kan i situationer veere praktisk
at opdele i ydre og manerer. Det ydre indebarer stimuli, der eksempelvis tjener til at informere
andre om den optreedendes sociale statusser, eksempelvis arbejde. Manérer belyser de stimuli, som
forekommer i den pageeldende situation, der har til formal at advare os om, hvilken
samhandlingsrolle den optraedende forventer, at man ville spille i den forestaende situation. Det kan

eksempel veere:

“hoven, aggressiv maner [der] kan give det indtryk, at den optreedende forventer at vaere
den, der vil indlede den verbale samhandling og styre dens forlgb. En forsagt undskyldende
maner kan give det indtryk, at den optreedende forventer at blive ledt af andre, eller at man i
hvert fald kan f& ham til at folge” (Goffman 2014: 73).

Ydre og manér er ikke ngdvendigvis i overensstemmelse med hinanden og kan optrade i strid med
hinanden, safremt en optraedende opfarer sig uventet i forhold til, hvad der forventes af eksempelvis
den optraedendes rang, men man forventer dog en nogenlunde overensstemmelse mellem kulisse,

ydre og manér (Goffman 2014: 73).

Idealisering

Goffman haevder, at en optreeden indebaerer en idealiseret forstaelse af den pageeldende situation.
Det skal forstas saledes, at en optraden bliver “’socialiseret” og med andre ord formet, s& den passer
til den generelle samfundsmaessige opfattelse og forventninger i forhold til stedet, hvor den bliver
preesenteret. Nar der fremfares en optreeden ved hjzlp af sin facade, bliver der derfor stillet nogle
relativt abstrakte krav til det optreedende individ, som ligeledes bliver opstillet under fremfgrelsen
af andre optreedener. Det er en vaesentlig socialiseringsproces, som grundlaeggende indbefatter den
tendens individer har til at fremfare et indtryk over deres publikum, som lever op til en bestemt
idealisering (Goffman 2014: 81).

Her treekker Goffman pa, at denne forstaelse af, at en optreeden udger en idealiseret forstaelse af den
pagzldende situation, er ganske udbredt. For at illustrere dette henviser han til Charles Horton

Cooley, der haevder at:
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“Hvis vi aldrig forsegte at virke lidt bedre end vi er, hvordan skulle vi s kunne forbedre os
eller *traene os selv udefra og ind’? Og den samme impuls til at vise verden et bedre eller
idealiseret billede af os selv far et organiseret udtryk i de forskellige professioner eller
klasser (...) som medlemmerne — for det meste — ubevidst ger brug af, men som virker som

en sammensvargelse mod alle andres godtroenhed” (Goffman 2014: 82).

Grundlaeggende skal dette forstas som, at nar individer optraeder for andre, vil denne optraeden
gerne omfatte og eksemplificere samfundets officielt anerkendte verdier, i hgjere grad end hans
adfeerd som helhed (Goffman 2014: 82). For, at et individ kan give udtryk for idealstandard under
sin optreeden er det ngdvendigt at afsta fra eller skjule specifikke handlinger, der ikke er forenelige
med disse idealstandarder. Et af flere eksempler Goffman kommer med for at belyse konceptet er
blandt andet, at man ser nogle midaldrende husmadre, der til tider kan anvende billige
erstatningsprodukter, for eksempelvis kaffe eller smar, fordi det sparer dem for tid og penge, men at
de ger det i hemmelighed eller smug og skjuler disse handlinger for at bevare gnsket om at fremsta
som én, der leverer mad af god kvalitet. Ligeledes er der samtidig en tendens til, at fejl og mangler
hos individet ofte bliver udbedret far selve optreedenen og, at afslgrende tegn pa, at der er begaet
fejl bliver skjult. Sa man pa bedst mulig vis kan virke ufejlbarlig som kan vare vigtigt i mange
praestationer. En gammel vending, som Goffman bringer i spil for at belyse konceptet er, at laeger
begraver deres fejltagelser (Goffman 2014: 87-88). Der kan haves for gje, at Goffmans teori er fra
en anden tid, hvorfor hans eksempler kan forekomme foreeldede, men vi har i projektet valgt at
beholde hans egne eksempler da vi finder, at disse fungerer efter hensigten og belyser hans pointer

0g konceptet bag begreberne, hvilke stadig kan overfares til en nutidig kontekst.

Indtryksstyring

Som navnt tidligere forsgger mennesker helt grundleeggende at udtrykke og fastholde en bestemt
“definition af situationen”, eksempelvis veaerdier og regelsat, hvilket de gor via indtryksstyring.
Indtryksstyring skal, ifelge Goffman, forstas som, at mennesker gennem deres kommunikation og
adfeerd forsgger at pavirke og influere de gvrige deltageres definition af situationen og af de
involverede deltagere. Det forekommer ved hjelp af vores tale, kropssprog, pakledning og sa
videre. Menneskets kontrol af denne ageren skal bidrage til at forsgge at styre det indtryk, som
andre mennesker far af os i hverdagslivets mange og komplekse samhandlinger. Ydermere
omhandler indtryksstyring det samarbejde, der forekommer i samhandlingerne, hvor der forventes

af publikum, at de eksempelvis ser bort fra den optraedendes fejltrin, bommerter, selvmodsigelser og
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sa videre. Det vil sige, at mennesker i samhandlingerne ser bort fra hinandens sma fejltrin, for i
feellesskab at skulle forsgge at skabe en form for konsensus, hvor de tilstedevarende alle forsgger at
bidrage til at opretholde den feelles definition af situationen, som blandt andet indebzrer at undga
aben konflikt i forhold til den definerede situation (Goffman 2014: 60).

Goffman havder, at der typisk forekommer en tilstraekkelig afstemt overensstemmelse i den
generelle definition i den konkrete situation. Safremt de tilstedevaerende mennesker i situationen,
fuldstendig erligt, giver udtryk for deres oprigtige falelser, og deler de fglelser de andre deltagende
individer giver udtryk for, ville de modvirke den form for konsensus, som Goffman beskriver
(Goffman 2014: 60). Han taler om, at der er en generel forventning til de enkelte individer i
samhandlingen om, at de “undertrykke[r] deres umiddelbare, oprigtige folelser og tilkendegive[r] et
syn pa situationen, som han feler, de andre vil finde i det mindste midlertidigt acceptabelt”
(Goffman 2014: 60). Med andre ord vil opretholdelsen af denne konsensus blive lettere
tilgeengeligt, safremt individerne i samhandlingen med hinanden skjuler deres egne behov bag
udsagn, der er i overensstemmelse med de veerdier, og den forstaelse de andre deltagere faler en
forpligtelse af, at de bgr nikke genkendende til (Goffman 2014: 60). Overordnet set bidrager
deltagerne pa sin vis en felles definition pa situationen og, hvilken enighed og preemisser, der er
godtaget i den pagealdende situation og ligeledes hersker der som tidligere navnt en enighed om, at
en aben konflikt om definitionen i situationen ikke er gnsket. Goffman betegner denne enighed som
“praksiskonsensus”. Det er her relevant at indskyde, at en praksiskonsens i en given samhandling

ikke ngdvendigvis er lig praksiskonsensussen i en anden samhandling (Goffman 2014: 61).

4.4 Analysestrategi

| det fglgende vil vi beskrive fremgangsmaden for udarbejdelsen af analysen, altsa projektets
analysestrategi, samt hvorledes vi har bearbejdet empirien i analysen. Vi har derudover valgt at
inddele analysen i to dele: en meningskondensering og en teoretisk analyse, hvilket vi vil begrunde

og forklare i dette afsnit ogsa.

Med inspiration fra Kvale og Brinkmann har vi valgt at udarbejde en meningskondensering af vores
producerede empiri, som kort sagt udleder vigtige pointer fra empirien (2009: 227-228). Dette gar
vi, da vi er inspirerede af fenomenologien, hvorfor empirien har veret styrende for vores fokus i
projektet, samt hvorledes vi udformer analysen. Meningskondensering er desuden en fordelagtig

made at overskueliggere vores empiri, til udarbejdelsen af den efterfglgende teoretiske analyse, i og
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med, at vores empiri er tungt og omfangsrigt. Af den arsag har vi fundet det relevant at

meningskondensere for at give et godt grundlag for vores teoretiske afsat.

| fokusgruppeinterviewet talte informanterne bade om den specifikke rekrutteringsproces, de hver
iseer havde gennemgaet, samt om deres oplevelse af det efterfalgende arbejde i forleengelse af
ansettelsen. Vi fandt det derfor relevant, inden vi meningskondenserede, at sortere vores
transskribering af fokusgruppeinterviewet efter de to temaer “individet i arbejdet” og
“rekrutteringsprocessen”. Sorteringen blev foretaget eftersom vi, i dette projekt, har afgraenset os til

at fokusere pa rekrutteringsprocessen, hvorfor det ikke er relevant at inddrage “individet i arbejdet”.

Da alle tre interviews forholder sig til samme genstandsfelt, men belyser forskellige nuancer af
denne, er al empirien blev samlet i én meningskondensering med tre hovedtemaer, med en raekke
undertemaer under hver. Hovedtemaerne og undertemaerne vil blive praesenteret indledningsvist i
naste kapitel, som introduktion til meningskondenseringen. Vi greb denne del af analysen an pa,
ved farst at inddele empirien i undertemaer, og herefter forsgge at samle dem under nogle bredere
overskrifter, hovedtemaerne. Det er dog vigtigt at pointere, at fenomenet samt nuancerne i empirien
er komplekse og ikke kan skilles fuldsteendig fra hinanden. Som naturlig konsekvens af dette vil der
forekomme enkelte overlap i temaerne. | denne del af analysen forholder vi os deskriptive, hvilket
@ndrer sig i den teoretiske analyse, hvor vi tillader os at bruge teoriernes begreber til at fortolke

empirien dog uden, at vi er normative.

Hovedtemaerne som blev dannet fra meningskondenseringen er desuden styrende for, hvordan den
teoretiske analyse er bygget op, da den ligeledes fglger den tre hovedtemaer, for at skabe en rgd
trad.
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Kapitel 5: Analyse

Denne del af projektet vil indebare vores analyse, som er opdelt i henholdsvis
meningskondensering og teoretisk analyse. | meningskondenseringen vil vi deskriptivt redegere for,
hvordan informanterne har oplevet anseettelsesprocessen. Her er der udelukkende taget
udgangspunkt i den oplevelse de har udtrykt uden forsgg pa at fortolke eller forsta denne.. Dernast
har vi lavet en teoretisk analyse, hvor vi inddrager teoretikerne Jenkins og Goffman, som blev
praesenteret i vores videnskabsteoretiske afsnit. | den teoretiske analyse har vi vaeret opmarksomme
pa ikke at vaere normative, men vi har valgt at veere fortolkende i og med, at vi anvender teoretiske

begreber for at belyse og forsta informanternes oplevelser.

5.1 Meningskondensering

I det fglgende afsnit vil vi preesentere samt redegere for den meningskondensering, vi har lavet ud
fra de tre interviews, som vi har foretaget. Meningskondenseringen sgger at redegare for
informanternes oplevelser af en rekrutteringsproces. Nedenstaende har vi opstillet et skema over
meningskondenseringen, som er inddelt i hovedtemaer og undertemaer, for at skabe et overblik over
tematikkerne. Desuden fremgar det, hvorvidt et undertema er baseret pa fokusgruppeinterviewet
eller pa de individuelle interview. Undertemaerne er markeret med et F for fokusgruppeinterviewet

og et | for de individuelle interview.

5.1.1 Informanternes forhandling

- Hvad vegter virksomheden
- Hvad vegter informanterne
- Hvad forventer virksomheden af den potentielle medarbejder? I

- Hvad laegger informanterne veaegt pa hos virksomheden? I
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- Ansattelsen som helhed F

- Anseattelsen som helhed I

5.1.2 Kompetencer

- Personlige kompetencer
- Faglige kompetencer
- Hvordan oplevede den potentielle medarbejder, at vedkommende

kunne eller ikke kunne leve op til virksomhedens krav? I

5.1.3 ldentitet

- B’s forhold til personlighedstesten I
- Flydende identitet I

- Atggre som de andre I

Som det fremgar af skemaet har vi valgt at inddele meningskondenseringen i tre hovedtemaer, der
gar pa tveers af interviewene. | udarbejdelsen af det afsnit, der er baseret pa fokusgruppeinterviewet,
har vi veret eksplicitte for, hvornar der var delt enighed blandt informanterne eller, hvorvidt det

kun var en eller to af informanterne, der udtrykte den pagaeldende oplevelse. I de afsnit, der er
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baseret pa de to individuelle interviews, har vi for overskuelighedens skyld ferst redegjort for,
hvorledes den ene informant har oplevet det pagaldende tema, og dernast den anden. Det skyldes
ligeledes, at vi gnsker, at det skal fremga eksplicit, hvor de to informanter adskiller sig fra hinanden
og for, at der ikke forekommer en uhensigtsmassig sammensmeltning blandt deres oplevelser. Ved
enkelte temaer er der kun beskrevet oplevelser fra den ene informant, hvilket skyldes, at den anden

informant ikke har veeret udtalt omkring den pageeldende tematik.

Som tidligere beskrevet vil der forekomme overlap hovedtemaerne og undertemaerne i mellem,
fordi vores informanter blot har beskrevet deres oplevelser om ansattelsesprocessen generelt, og

ikke direkte i forhold til temaerne.

Informanternes forhandling

Dette hovedtema indebzre den forhandling, der har foregaet i mellem informanterne og
virksomhederne under ansettelsesprocessen. Med forhandling mener vi hvilke forventninger,
informanterne formoder, virksomheden har til dem, samt hvorledes de har forsggt at imgdekomme
disse. Afslutningsvis har vi inddraget informanternes beskrivelser af ansettelsesprocessen som
helhed.

Hvad vegter virksomheden F

| fokusgruppeinterviewet kom det til udtryk, at alle tre informanter forholdt sig reflekteret omkring,
hvad virksomhederne forventer og har af krav til deres kommende ansatte. Det er gennemgaende, at
informanterne gav udtryk for, at de til en vis grad, forsggte at imgdekomme disse krav, som de
oplevede indbefattede bade personlige og faglige kompetencer. Hos informanterne fremgik der
enighed om, at begge typer af kompetencer skulle beherskes mere eller mindre, for at kunne komme
I betragtning til deres stilling. Informanterne uddybede dette ved, at de oplevede, at virksomhederne
fokuserede pa, at kandidaten bgr klinge godt sammen med teamet i virksomheden, eller de personer
som kandidaten skal arbejde teet sammen med. Et andet eksempel pa, at personligheden, ifglge
informanterne spiller en vaesentlig rolle, kom til udtryk hos informant A. Hun beskrev, at hun har
givet et sa godt indtryk af sin personlighed, til en jobsamtale, at hun blev husket af arbejdsgiveren.
Det resulterede i, at han kontaktede hende, da hun senere havde gennemfgart sin bachelor og
erhvervet sig de kompetencer, som udgjorde et afslag til stillingen i farste omgang.

Informant C oplevede ligeledes en veesentlig betydning, af sin personlighed, da hun beskrev,
hvordan der blev lagt vaegt pa, at virksomheden sggte en bestemt type personlighed. Virksomheden

havde, ifglge C, brug for en medarbejder, der kunne tiltreekke andre mennesker. Det skyldes, at

43



Roskilde Universitet
Fagmodulprojekt i Psykologi
Vejleder: Kristine Nissen
Gruppe nr.: S1925043432

virksomheden netop havde gennemgaet en periode, hvor den mistede en del medarbejdere.
Informanten oplevede, at hendes personlige kompetencer i denne situation blev anset som en veerdi
for virksomheden. Ifglge hende blev denne verdi prioriteret hgjere, end veerdien af en ansat, der var
den bedste til at lave de specifikke opgaver som stillingen indebar. Hun blev dog senere i forlgbet
praesenteret for en opgave, der skulle lgses med henblik pa at fa bekraeftet, hvorvidt hun besad

tilstreekkeligt med faglige kompetencer.

Informanterne gav udtryk for, at de oplevede, at virksomhederne sggte at skabe en balance mellem
de personlige og faglige kompetencer og, at virksomhederne kraevede, at begge levede op til deres
forventninger. Der var samtidig overordnet enighed, at informanterne alle havde en forestilling om,
hvad der er godt og mindre godt at skrive pa sit CV. Informant C fglte derfor, at man er palagt at
fylde nogle kompetencer pa sit CV, som hun ikke ngdvendigvis kan genkende sig i, eller hvor

udsagnet fales direkte falsk.

Hvad vegter informanten F

| fokusgruppeinterviewet var der generel enighed blandt vores tre informanter om, at det var vigtigt
for dem at fale sig tilpas i virksomheden og at veere glad i sit arbejde. Der blev flere gange navnt
ordet “tryg” og vigtigheden af at fole sig tryg. Der blev eksempelvis pointeret, hvorvidt det ikke
ville veaere fordelagtigt at lyve eller pynte pa sine faglige kompetencer til jobsamtalen, da det kan
blive stressende at skulle opretholde en falsk facade. Dette ville sa&tte en i en presset situation, hvor
man muligvis kunne skuffe arbejdsgiveren, og samtidig opleve et pres og ubehag ved ikke at kunne
gennemfare de opgaver, som man fik lagt pa skrivebordet. Safremt man lgj om sine faglige
kompetencer, ville det modstride informanternes gnske om at fgle sig tilpas i deres kommende job
og der bliver i interviewet benavnt, hvordan dette ikke ville give den fglelse af tryghed, som
informanterne gnsker.

Derudover betgd det som neevnt ogsa meget for informanterne, at veere glad pa deres arbejde,
hvilket informant C eksplicit sagde til sin jobsamtale i forbindelse med et spargsmal om, hvad hun
breendte for. Hun oplevede, at det var sveert at svare pa spargsmalet og endte med at fortelle, at det
for hende handlede om, at hun bare var glad pa arbejde, hvilket hun selv mente var et “fesent” svar.
Her fortalte hun ligeledes, at hun oplevede, at man har en generel forestilling om, hvad
arbejdsgiveren gnsker at hgre, men at hun i hgjere grad veegtede at veere arlig og sige, hvad hun
teenkte i det givne gjeblik.

/rlighed var ligeledes ord, der blev naevnt nogle gange undervejs i interviewet, hvor informanterne
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havde en generel holdning om, at det var noget man burde vagte hgjt undervejs i en
rekrutteringsproces. Det skyldes, at informanterne selv gnskede at veere et godt match til
virksomheden og fale sig tilpas i deres stillinger. Derfor mente de ikke, at det ville veere til deres
egen fordel at lyve sig frem til stillingerne. Denne generelle holdning er til trods for, at der samtidig
blev udtrykt, at det var i orden at pynte pa sine personlige kompetencer, hvilket projektet vil komme

na&rmere pa, senere i meningskondenseringen.

Hvad forventer virksomheden af den potentielle medarbejder? I

Da informant C skulle sgge jobbet var hun fra starten i tvivl om, hvorvidt hun havde de faglige
kvalifikationer, som virksomheden efterspurgte. Dette skyldtes blandt andet, at hun selv var
kvalificeret som “junior” og lagde meerke til, at der pa hjemmesiden, hvor jobopslaget fremgik stod,
at det var en “seniorstilling”. C beskrev, at hun vidste, at seniorstillinger ofte henger sammen med,
at man skal have mere erfaring, end hun som junior havde. Til gengzld oplevede C, at der til de
indledende samtaler var mere fokus pa, hvem hun var som person, og ikke hendes faglige
kvalifikationer. C fortalte endvidere, som tidligere navnt, at hun havde et indtryk af, at
virksomheden sggte en person med specifikke personlige egenskaber, for at kunne tiltreekke flere
medarbejdere, sa kontoret ikke ville blive lille, stille og kedeligt, men en attraktiv arbejdsplads. Af
den grund blev manglen pa faglig kompetencer ikke problematisk.

Informant B oplevede ligeledes, at virksomheden lagde meget vaegt pa, hvem hun var som person
da de, ifglge informanten, gnskede, at hun passede ind i kulturen, med plads til fis og ballade.
Derudover pointerer hun, at denne type profil ligeledes var relevant i forhold til det ansigt som

stillingen kreaever, at man reprasenterer udadtil til virksomhedens kunder.

Informant C oplever desuden, at virksomheder generelt har forventninger til, hvad der skal st i
ansggerens CV og ansggning. | den forbindelse fortalte C, at hun skriver de ting frem, som hun
forventer, at virksomhederne gerne vil hare, eksempelvis at hun er organiseret. C oplevede ogsa til
samtalen, at virksomheden ikke forventede, at hun kunne alle de digitale vearktgjer, sasom

“framework”, men at det er noget som skal lares 1 selve arbejdet.

Informant B lagde meget vagt pa sin arbejdserfaring, samt mere faglige kompetencer, hun havde
faet gennem sin uddannelse. Derudover lagde hun meget veaegt pa, hvordan hun ville passe ind i

kulturen.

Hvad leegger informanterne vaegt pa hos virksomheden? I
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Informant B gav, som tidligere naevnt, udtryk for, at hun oplevede, at hun godt kunne lide at veere
pa arbejdspladsen. Hun syntes det vigtigste, i forhold til at fgle sig tilpas pa arbejdet, var
arbejdsmiljeet i forhold til bade kollegaer og selve arbejdspladsen. Dernast synes hun, at
arbejdsopgaverne samt det at kunne se sig sig pa arbejdspladsen pa leengere sigt, er relevant for
hendes valg af arbejdsplads. Derudover taler hun ogsa om, at det er vasentligt, at man kan blive ved
med at udvikle sig pa arbejdet. B understreger derudover vigtigheden af, at kunne lide
arbejdspladsen, ved at sige at man naesten bruger halvdelen af sin dag pa arbejdet. Desuden valgte B

0gsa at sgge jobbet fordi opslaget havde humor, hvilket hun kunne identificere sig med.

Informant C sagde, at hun lagde veegt pa det sociale ved potentielle arbejdspladser, hvilket hun
forsggte at bringe til udtryk ved at skrive, at hun godt kunne lide at have det sjovt med sine
kollegaer. Derudover giver C udtryk for, at hun blev skuffet over at blive tilbudt en praktikplads i
stedet for arbejde, men hun vender det til noget positivt, fordi hun far erfaring, som ser godt ud pa

CV’et, og fordi det er et bedre alternativ til at vere ledig.

Anszttelsen som helhed F
Informanterne gav alle udtryk for, at de var enige om, at de alle folte, at de havde haft en positiv
oplevelse af deres rekrutteringsproces. Der har veeret dele af faserne undervejs, som nogle af
informanterne har fundet intense eller gradvist ubehagelige, men de fandt det ikke problematisk, da
det det gav mening i forhold til stillingerne. Det har eksempelvis veret informant B, der som del i
sin rekrutteringsproces blev stillet for en opgave, der skulle udfaeres og efterfglgende evalueres pa.
Det fandt hun intenst, men efterfalgende mente hun, at det var positivt, eftersom hun fandt tryghed
i, at man matte veere den rette kandidat, nar man var blevet tilbudt jobbet. Denne konklusion blev
draget pa baggrund af, at eftersom man har kunnet bevise sig selv og dermed fale en tryghed i at
kunne sta til regnskab for de opgaver, der bliver stillet pa det kommende job.

Overordnet var en generel pointe fra informanterne, at de hver i seer veegtede hgjt at fremstille sig
selv, fra deres bedste sider i, forhold til de forventninger de havde om, hvad arbejdsgiverne vagtede
hgjt. Det kom ogsa til udtryk i afsnittet om personlige kompetencer, hvor der blev beskrevet,
hvordan det ifglge informanterne, oplevedes som acceptabelt at pynte pa kompetencer, som man,
ifelge informanterne, ikke bliver stillet til ansvar for pa selve arbejdspladsen. Af samme grund
oplevede informanterne det, som varende en balance mellem, hvad man teenker om sig selv og

hvad virksomheden gnsker at hgre.
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Ansattelsen som helhed I

I forhold til anseettelsesprocessen som helhed udtrykte B, at hun var relativt skeptisk overfor den
lange ansettelsesproces, da hun syntes det virkede lidt voldsomt. Den opfattelse a&ndrede sig til
gengeld lgbende med, at hun kom igennem de forskellige trin. Hun fortalte, hvordan det var fedt at
komme leengere ind i ansattelsesprocessen og meerke at hun svingede godt med virksomheden.
Dertil tilfojede hun, at hun alt i alt oplevede ansettelsesprocessen som “fin” og mente tilmed, at hun
leerte noget om sig selv. Derudover gav B ogsa udtryk for, at man acceptere processens forskellige
trin som et vilkar, idet hun fortalte, at hun havde veeret pa arbejdsmarkedet en del ar, og derfor var

vant til, at det var den made tingene fungerede pa.

Informant C oplevede i starten, at virksomhedens forventninger til ansattelsesprocessen var lige i
overkanten. Hun havde sveert ved at se meningen med den sidste samtale, da den fandt sted efter

hun var blevet ansat i virksomheden. Senere gav hun dog udtryk for alligevel godt at kunne se en
mening med den, da samtalen var imellem hende og den senior hun arbejdede sammen med, og

indeholdte positiv feedback pa den case hun havde lgst.

Kompetencer

I dette hovedtema har vi skildret de kompetencer som informanterne har oplevet at virksomheden
vurderede dem pa, i forhold til om de var egnede til stillingen. Derudover har vi redegjort for

hvorvidt informanterne oplevede, at de besad de efterspurgte kompetencer.

Personlige kompetencer F

I interviewet kom det til udtryk, at alle informanterne var af den overbevisning, at virksomhederne
sgger en bestemt personlighedstype i forbindelse med et givent arbejde, og at det spiller en rolle i
forhold til, hvem virksomheden valger at ansatte. Informant B berettede eksempelvis om en
oplevelse, hvor hun havde taget en personlighedstest i forbindelse med hendes rekrutteringsforlgb.
Her blev hun efterfglgende blev spurgt ind til nogle svar, som hun havde givet, hvor hun ‘bonnede
ud’, og skulle forklare, hvorfor hun var, som hun var. Informanterne var derudover enige om, at det
er acceptabelt at ‘pynte’ lidt pa sin personlighed i et forseg pa at passe ind i den sggte
personlighedstype, da virksomheden hgjst sandsynligt ikke felger op pa det, og informanterne
derfor ikke ville skulle sta til ansvar for det. Informant C beskrev, hvordan hun i sit CV bevidst
pyntede pa forteellingen om sig selv, for at virke mere attraktiv for virksomheder.
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Blandt informanterne herskede en selvfolgelighed om, at personlighedstraekket “at vare engageret”,
er noget man naturligvis er. Informant C sa det som overflgdigt at skrive, at man er engageret, da
hun ikke mente, at man bgr sgge stillingen i det hele taget, hvis ikke det er tilfeeldet. Hun udtrykte,
at det er en selvfglgelighed at man er engageret, hvis man sgger et job, og at ingen ville skrive
eksplicit, hvis de ikke var engageret.

Informanterne udtrykte, at det er brugbart at inddrage personligheden, som led i rekrutteringen,
eksempelvis ved brug af personlighedstest, hvis man skal arbejde i teams, med kolleger eller, hvis
man kommer til at have meget kundekontakt. Fra virksomhedens synspunkt er det, ifglge informant
B, ogsa givende at have medarbejdere, der trives, da disse ogsa har tendens til at blive stillingen

leengere.

Faglige kompetencer F
Informant C fortalte, at man gerne ma ‘pynte’ lidt pd maden man beskriver sig selv 1 sit CV. Hun
beskrev eksempelvis, at hun selv havde skrevet et CV, som hun sammenlignede med, at nogen
havde skrevet hende en elevatortale. Hun forklarede, at det lgd professionelt, men at det ikke lad
som hende selv. Hun uddybede arsagen til det ved at pointere, at det er dét virksomheden forventer
0g, at hun derfor folte sig presset til at gare det.

En anden made at lave sit CV p4, udtrykte informant A, ved at fortzlle, at hvis der i et jobopslag
stér, at de seger en med ‘sé og s&” mange ars erfaring, inden for et givent omrade, og hun ikke
besidder dette. Sa ville hun rette fokus mod, hvordan de kompetencer hun faktisk besad, til gengeeld
ville kunne gavne virksomheden. | den forbindelse fortalte hun, at hun havde erfaring med at
komme til jobsamtaler, pa trods af, at hun ikke levede op til de faglige krav der blev stillet af

virksomheden.

Informanterne sa generelt positivt pa test af de faglige kompetencer, som en del af
rekrutteringsfasen. Informant C gav udtryk for, at hvis man bliver stillet en test-case og er i stand til
at lgse den, ville det veere rart, da det dermed understetter de kompetencer man giver udtryk for, at
man har. Pa den made er der ifalge informanten ikke et pres pa, at man skal bevise det
efterfalgende. Informant B gav udtryk for, at hun hellere ville stilles en arbejdsrelateret case, end at
fa foretaget en 1Q-test. Hun fortalte, at det giver et mere virkelighedsnert billede af, hvad man
evner, frem for en 1Q-test, der ifglge informant B, ikke ngdvendigvis giver et nuanceret billede af

ens kompetencer.
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Hvordan oplevede den potentielle medarbejder, at vedkommende kunne eller ikke kunne leve
op til virksomhedens krav? I

Informant C var helt fra starten nerves for ikke at blive ansat, da hun ikke fglte sig fagligt
kvalificeret til jobbet, og dermed var usikker pa, hvorvidt hun kunne mgde virksomhedens krav og
forventninger. Desuden forventede C, at virksomheden ville stille specifikke krav til de ting hun
skrev pa sit CV. Hun undlod blandt andet at skrive visse vearktgjer pa sit CV, som hun havde lert at
kende under sin uddannelse. Dette skyldtes, at C ikke troede hendes kendskab til veerktajerne ville
leve op til virksomhedens forventninger, hvis disse blev skrevet pa. Med andre ord troede hun ikke,
at hun beherskede dem tilstreekkeligt. Dette pa trods af, at virksomheden sggte personer, der kunne

arbejde med nogle af de veerktgjer som C udelod fra sit CV.

Helt overordnet syntes C, at det var sveert at finde en balance mellem sine faglige og personlige
kompetencer i sin ansegning, da hun gerne ville fremsta “professionel”, men stadig gerne satte et
personligt preeg pa. Hun beskrev, at hun i forsgget pa dette tilfgjede en sektion i bunden af sit CV,
hvor hun beskrev sine fritidsinteresser, for at kunne fremvise noget personlighed. Af samme arsag
lavede hun sit CV med lysergd baggrund og red skrifttype og skrev, at hun var fan af modulering,
som et forsgg pa at veere sjov, hvilket giver mening, safremt man er indenfor faget. C forsggte at
imgdekomme virksomhedens krav ved at bruge virksomhedens begreber og vendinger, fra
jobopslaget, i ansggningen, da hun gerne ville passe til jobbet. C fik derudover hjelp til at rette sin
ansggning, fordi hun, ifglge sin egen udmelding, ikke er flydende i skriftlig dansk. I forleengelse
heraf udtrykte C ogsa, at hun fglte, at hun var ngdt til at beskrive sig selv med ord, hun opfattede
som overfladiske, i ansggningen. Eksempelvis udtrykte hun skepsis over, at beskrive sig selv som
“organiseret”, fordi hun mente, at alle i udgangspunktet er organiserede, og at man ellers kan at laere

det.

Under anszttelsesforlgbet var C dog opmarksom pa, at arbejdspladsen sggte en mere specifik
personlighedstype, hvilket var en social og snakkesaglig type, som hun fglte passede til hendes
person. C fremhavede ogsa det personlige, som grundlaget for hendes ansattelse, og muligvis fordi
hun var “billigere” at ansatte, fordi hun var nyuddannet. Men C pépegede dog, at hun troede, at der
var mange forskellige faktorer, der 14 til grund for hendes anszttelse. | forbindelse med
anszttelsesforlgbet fortalte informant C, hvordan hun inden den fagrste samtale, selv gennemsa den

opgave hun lgste, for fejl og mangler, for at kunne komme virksomheden i forkgbet. Hun beskrev,
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at det til en samtale altid er godt at have forberedt sig pa at forklare, hvad man har gjort forkert. |
den forbindelse beskrev hun sig selv som perfektionistisk og udtrykte, at hun ikke tror

virksomheden ville give lige sa kritisk feedback til hende, som hun gjorde til sig selv.

Informant B oplevede, at hun i hgj grad kunne identificere sig med virksomhedens krav og
forventninger. Det blev hun overbevist om fra samme moment som hun laeste jobopslaget. Hun
kunne nikke genkendende til alle de opstillede personlige og faglige krav fra jobopslaget. B havde
nemlig veeret ledig i en maned og skulle skrive en del ansggninger, hvor hun sa en del jobopslag,
som hun ikke kunne identificere sig med. I sin tid som jobsggende lagde B generelt vaegt pa de
stillede krav i de givne stillingsopslag, som hun opfyldte, frem for de krav hun ikke opfyldte, i

forsgg pa at fremstille sig selv appellerende for virksomhederne.

Det fremgik dog, at B var meget overbevist om, at det var hendes personlighed, som gjorde at hun i
sidste ende fik jobbet, samt den mdde hun havde “solgt sig selv ind pd” til samtalen. B oplevede det
som om, at virksomheden sa potentiale i at lzere hende op. Dog fortalte B ogsa at hun fglte, at hun
besad de faglige kompetencer, der skulle til for at veere egnet til jobbet. Da hun sggte stillingen
lagde hun i sin ansggning veegt pa, at hun var glad, social, idérig og elskede at smitte andre med
“god arbejdsmoral”. Ligeledes fastslog hun, at det ikke var fordelagtig at vare genert eller
indelukket til en jobsamtale, hvilket hun i forleengelse af det pointerede, at hun sadan var hun ikke.
Her ville hun dog samtidig fastsla, at det ikke betaed, at hun si var den “frembrusende” eller “en
irriterende s&lgertype”, men beskrev sig selv, som en der har god humor, selvironi, er karismatisk

og aben for at leere nye ting.

Identitet

Det sidste hovedtema indebzrer hvordan C og B har beskrevet deres selvforstaelser. I B’s tilfeelde i
forleengelse af en personlighedstest og i C’s tilfelde 1 forlengelse af at skulle beskrive sig selv i sin
ansggning. | hovedtemaet indgar desuden en redegerelse af C’s beskrivelse af at kopiere andres

handlinger, i forleengelse af hvordan hun forstar sig selv.

B’s forhold til personlighedstesten I
Som tidligere navnt havde Informant B taget en personlighedstest, hvori hun valgte de
svarmuligheder som hun formodede stemte overens med de svar som virksomheden sasom ideelle,
hvilket gav bagslag. Noget af det som virksomheden bemzrkede var, at B havde sagt, at hun ansa

sig selv for at veere perfektionistisk, men havde samtidig sagt, at hun hoppede rundt i opgaver, og
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ikke fik dem afsluttet. De to egenskaber er, ifglge B uforenelige, da en perfektionist typisk ikke vil
lade sig have en masse uafsluttede hangepartier. Samtidig fortalte hun, at det er en darlig egenskab

ikke at afslutte opgaver, og at man skal fale sine nye idéer til ders.

Informant B forteeller, at safremt hun i en personlighedstest blev gjort opmaerksom pa nogle
resultater, som hun ikke umiddelbart kunne se sig selv i, eller ikke havde forestillet om sig selv, sa
ville hun pregve at se indad. Her ville hun eksempelvis se pa, hvad hun kunne arbejde med, hvis hun
ikke var glad for resultaterne. Hun oplever dermed, at personlighedstesten ville kunne fa indflydelse

pa selvrefleksion.

Flydende identitet I
Informant C udtrykte, at hun mente, at mange stillingsopslag fra virksomheder er for uspecifikke, i
forhold til, hvad den potentielle medarbejder skal kunne. Dertil naevnte hun eksempler som at veere
glad, smilende, struktureret eller organiseret, som hun mener er generelle egenskaber, som alle
besidder i mere eller mindre grad, og papegede dertil, at ingen vil skrive i deres CV, hvis det
modsatte gar sig geeldende. Hun fortalte, at sadanne stillingsopslag kan vere svere at identificere
sig med, da hun eksempelvis ikke fgler sig organiseret derhjemme, men er det nar hun er pa arbejde.
Hun fastslog, at hun ikke ville bruge ordet “organiseret”, som en del af sin personlighed, selvom
hun er det, som en naturlig del af sit arbejde. Dertil fortalte hun, at hun synes det er sjovere, nar
virksomheder laegger op til, at ansggeren skal vise noget af, hvad C karakteriserer som
personlighed. Det ener hun eksempelvis kan vaere ved forteelle om det sjoveste man har lavet, da
dette i hgjere grad kan sige noget om, hvem en person er frem for, at der anvendes uspecifikke
betegnelser, som hun fastslog, at alle besidder. En anden made, hvorpa hun udtrykte, at man kan
vise sin personlighed er ved at forteelle om sine hobbyer i sit CV, da det kan give virksomheden
mere at tolke ud fra.

Informant C fortalte yderligere, at det veksler, hvordan man er. Den ene dag kan man vare pa én
made og den naeste pa en anden. Derfor syntes hun det er sveert, til en samtale at skulle forklare,
hvordan hun er, nar virksomheden gerne vil hgre, hvorvidt hun er pa én, eller en anden made, og
hun selv synes hun er lidt af det hele. Hun vil ikke forteelle virksomheden om de sider, hun tenker
de ikke vil hgre eksempelvis, at hun kan miste overblikket, eller vaere ukoncentreret. Dermed mener
hun godt, at der kan veere forskel pa, hvilke egenskaber man har, nar man er derhjemme, og hvilke

man har, nar man er pa arbejde. Det er ikke ngdvendigvis enten eller.
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At gogre som de andre |

I relation til rekrutteringsprocessen, blev informant C spurgt, hvorledes hun tenkte over, hvad
virksomheden gerne vil hgre. Dertil fortalte hun, at hun for eksempel ikke ville fortelle om sine
darlige egenskaber til sin potentielle chef. Yderligere fortalte hun, at hun ikke er typen, der kommer
for sent, men at hun er begyndt pa det, da arbejdskulturen pa arbejdet er sddan. Hun kom ind pa,
hvordan hun handler pa bestemte mader, fordi de andre pa arbejdet ger det. Dertil fastslog hun, at
man som person spejler sig i menneskene omkring sig, og at det er derfor, at man ikke er pa én
bestemt made. Hvis eksempelvis andre snakker, eller er stille pa kontoret, sa forsgger hun at gare
det samme, da hun mener, at mennesker jo “efteraber” hinanden til en vis grad. Dertil pointerede
hun, at hun ikke ville synes det var “nice”, at skulle fortalle nogen, at hun bare gor lidt ligesom alle
andre ger.

Hun oplevede generelt, at det kan veere svart i en anszttelsesproces at sige, hvordan man er og ger,

da dette netop er forskelligt fra situation til situation.

Afrunding

Vi har gennem den indsamlede empiri faet adgang til informanternes oplevelse af de gennemgéede
rekrutteringsprocesser, og har via meningskondenseringen opnaet en forstaelse for disse oplevelser.
Denne forstaelse giver mulighed for at ga videre til den teoretiske analyse, hvori vi ved hjeelp af
Jenkins og Goffmans teoretiske begreber, sgger at fortolke informanternes oplevelser, i forhold til
deres sociale samspil med virksomheden og selvforstaelse. Derudover vil hovedtemaerne,

preesenteret i meningskondenseringen, strukturere den falgende teoretiske analyse.

5.2 Teoretisk analyse

I dette afsnit har vi fortolket hvordan informanternes oplevelser er kommet til udtryk samt, hvordan
deres oplevde faanomenet som det har fremtradt. Dette har vi gjort ved brug af Richard Jenkins og
Erving Goffmans teorier, om henholdsvis social identitet og hverdagslivets rollespil, da vi finder
dette relevant pa baggrund af informanternes udtalelser. Analysen er udarbejdet efter
hovedtemaerne formuleret i meningskondenseringen: Informanternes forhandling, Kompetencer og

ldentitet. De enkelte afsnits indhold vil blive introduceret Igbende.

Informanternes forhandling

| fglgende vil vi analysere de beskrivelser, som hgrer ind under hovedtemaet informanternes

forhandling, hvor vi har inddraget teoretiske begreber fra bade Goffman og Jenkins. Disse begreber
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er blandt andet rationalisering, konform adfeerd, samt idealisering og indtryksstyring. Med
udgangspunkt i informanternes oplevelser og de navnte begreber har vi analyseret rammerne for

informanternes oplevelser, samt hvordan og hvorfor informanterne har gjort som de har gjort.

| bade vores fokusgruppeinterview og de individuelle interviews, har informanterne givet udtryk
for, at de har forsegt at imedekomme den potentielle arbejdsplads’ krav og det Jenkins betegner
som rationalisering. Jenkins betegner rationalisering, som de processer, der ligger til grund for en
organisations til- og fravalg af kandidater i en rekrutteringsproces. Han fastslar, at det, i et
konkurrencepraget felt, ikke automatisk vil vare en adgangsbillet til at fa jobbet, hvis en ansgger
lever op til de faglige krav. Det skyldes, at der er flere kandidater, der opfylder de faglige krav, og
dermed sterre udbud, end efterspargsel, pa kandidater. Derfor bliver kandidatens personlighed,
ifelge Jenkins, udslagsgivende, for hvem organisationen vaelger at ansatte. Det er ogsa den
opfattelse vores informanter udtrykte, da de pa forhand havde gjort sig tanker om, hvordan de
gnskede at fremsta personlighedsmassigt, da de var bevidste om, at det kan have en afggrende

betydning.

Rationalisering skaber gget fokus pa personlige kompetencer

Ved fokusgruppeinterviewet udtrykte bade informant B og C, at de havde oplevet, at deres
personlighed var udslagsgivende for, at de blev tilbudt deres stillinger. B udtrykker det i falgende
citat “De tenkte ogsa bare pd om man passede ind i afdelingen...altsd med de andre
medarbejdere...om man kunne trives.” (Bilag 2: 6) Det faktum, at deres personlighed har vagtet
meget i ansettelsen, kan blandt andet skyldes, haevder Jenkins, at der er mange ansggere om
stillingerne. Derfor kan arbejdspladsen tillade sig ogsa at sortere i ansggere baseret pa en raekke
kriterier af kandidatens personlighed, hvilket er en udvalgelsesproces, som Jenkins betegner som
diskriminering, og, som navnt i det teoretiske afsnit, ikke er et negativt ladet ord i hans optik, men
indgar, som en del af rationaliseringen. Informanternes oplevelse af det vaesentlige fokus pa deres
personlighed, kan vere et udtryk for denne tendens om rationalisering. Det, at kandidaterne saledes
ogsa skal konkurrere med hinanden pa personlighed, og ikke kun faglighed, vil vi i projektet

komme yderligere ind pd 1 det folgende hovedtema “Informanternes forhandling”.

Informant C beskriver gentagelsevist, hvordan hun oplever, at personligheden ogsa har haft
vaesentlig betydning for sin ansattelse. Hun beskrev eksempelvis “Ja, det var til min fgrste samtale.
De var meget mere interesserede i at hgre om, hvad jeg godt kunne lide at lave, og hvem jeg var, og

hvad jeg havde lyst til at lave i fremtiden, end hvad mine kvalifikationer er [...]” (Bilag 2: 5-6). Det
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kommer ligeledes til udtryk, at informant C’s personlighed har veret afgerende for hendes
ansettelse. Det skyldes, at hun beskriver det som, at hendes personlighed spillede en strategisk rolle

for virksomhedens forretningssucces:

“De har get meget op i, at de gerne ville ansatte nogen som har personlighed, sa de kan
tiltreekke flere. For det er et lille kontor, der sker jo ikke sa meget og det hjalper nogle
gange hvis man har nogle som er mere friske og glade som kan tiltreekke nye mennesker, sa
det ikke bare bliver sadan et lille, stille og kedeligt kontor. Det gik de meget op i, og det
vidste min veninde godt. Sa det var noget hun ligesom har sagt til dem at jeg var - sadan

social og snakkesaglig og glad og sddan noget.” (Bilag 4: 3).

C’s beskrivelse af personlighedens betydning kan belyses gennem Jenkins’ rationaliseringsbegreb.
Ved rationalisering havder Jenkins, som navnt, at virksomheden fokuserer pa ansggerens
personlighed med henblik pa at undersgge effektiviteten af kandidaten i forbindelse med de
specifikke arbejdsopgaver i forhold til stillingen. Den pagaldende virksomhed i dette tilfelde har
anvendt rationalisering i forbindelse med, at de har vagtet en reekke bestemte
personlighedsmaessige kriterier. Disse kriterier er udvalgt pa baggrund af, hvad virksomheden har
anset, som vaerende en ressource i forhold til, at den nyansatte kunne tiltreekke nye mennesker til
virksomheden. En udvelgelse pa baggrund af en raeekke kriterier og muligheder er ogsa, hvad
Jenkins betegner som diskriminering, hvilket som navnt i det teoretiske afsnit om Jenkins, ikke er
et negativt ladet ord i hans optik, men blot indebzrer selve udvalgelsen. Denne udvealgelse har
informanterne veeret underlagt i og med, at dette er uundgaeligt nar deres personlige kompetencer er
tilvalgt i forbindelse med sadan en rationaliseringsproces, pa baggrund af kriterier og muligheder.
Eftersom informant C, ifalge sig selv, har en relativ omskiftelig adfeerd alt efter situation (Bilag 4:
12), kan der opsta et kontrovers, da hun er ansat pa baggrund af en specifik personlighedstype.
Safremt hun ikke lever op til disse egenskaber pa daglig basis kan det give anledning til tvivl om,
hvorvidt hun fortsat er en ressource. Det kan over tid antageligt betyde, at C oplever et pres til at
veere pa en bestemt made pa tidspunkter, hvor hun faler for at vaere pa en anden made. Det kan
yderligere resultere i, at hun derved kan miste sit job, safremt hun ikke kan leve op til disse
forventninger. Alt dette kan vere pa trods af, at hun stadig lever op til de faglige krav, som
arbejdspladsen forventer, men at hendes personlige krav i dette tilfeelde potentielt oversattes til

faglige kompetencer i og med, at de er krav til en specifik adfeerd i en faglig kontekst.
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Test og case som rekrutteringsveerktgj

Hvorvidt der var en overensstemmelse mellem arbejdspladsens forventninger til C’s faglige
kompetencer og hendes velegnethed blev desuden testet i form af, at hun skulle lgse en opgave
stillet af virksomheden (Bilag 4: 8-9): “Sa jeg synes en test er helt fin, for sa feler man sig lidt
ovenpa, nar man sa kommer til anden samtale og veere sddan ‘jeg har lost opgaven. Alle de her ting

299

jeg har skrevet jeg kan, dem kan jeg godt’” (Bilag 2: 30). C havde desuden en meget positiv
indstilling til den opgave som hun blev stillet, da hun pa den made falte hun blev bekreftet i at have
de rigtige kompetencer til at lgse den. Det gav hende en tryghed i, at hun s kunne varetage den
kommende stilling (Bilag 2: 30). Informant C’s oplevelse af denne situation kan belyses af Jenkins’
udleegning af tests, der undersgger individets velegnethed. Jenkins beskriver tests, som et veerktgj
eller en ressource, hvor virksomheden far mulighed for at vurdere, hvorvidt ansggeren effektivt kan
udfare og varetage de opgaver, som indgar i stillingen. Der kan derfor argumenteres for, at bade
personlighedstests og tests der vurderer faglige kompetencer tilnermelsesvist har samme formal, at
vurdere individets kvalitet i forhold til stillingens opgaver. Personlighedstests kan, ifglge Jenkins
dog stadig anvendes som et veerktgj for at vurdere, hvorvidt individet er et godt match i
virksomheden i forhold til kollegaer og det kulturelle arbejdsmilja, men det er typisk ikke det
primeare formal. Informanten oplever i dette tilfelde selv, at det er fordelagtigt for hendes egen
bekraftelse af, hvorvidt hun kan udfere arbejdsopgaverne effektivt og tilfredsstillende i form af, at
hun testet pa sin velegnethed. Pa den made far testen ogsa en positiv fordel for ansggeren, der
gennemgar testen, da hun dermed fgler sig tryg og tilpas i den potentielle kommende stilling. Hun
er derfor positivt stillet overfor den form for test, der kan udtrykke individets faglige kompetence og
velegnethed til opgaven, men ikke personlighedstests, som der som tidligere navnt, ifglge Jenkins,
ligeledes vurderer ansggerens effektivitet af opgaver. Det kommer til udtryk i C’s udlagning, hvor
hun udtrykker en skepsis over for andre test sasom 1Q-tests: “Men det er ogsa fordi de der IQ-tests
er lavet til nogle bestemte typer mennesker med de der trekanter og... matematik lgsninger, hvor
man er sddan ‘ej men det er overhovedet ikke der, hvor jeg er intelligent’” (Bilag 2: 31). Hun er
saledes uenig i, at eksempelvis 1Q-tests kan vurdere om en person er egnet til en stilling. Her mener
hun, at testen kun er brugbar til nogle helt specifikke typer. Informant C’s oplevelse af
rekrutteringsprocessen bliver saledes pavirket af hendes opfattelse af, hvorvidt hun finder de
forskellige steps relevante for det potentielle job.

Ogsa informant B argumenterer i fokusgruppen imod at forsgge at efterleve virksomhedens

formodede gnsker i en test, i en sadan grad, hvor man gar for meget pa kompromis med sig selv:
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“Jeg har provet at lave en test, hvor jeg teenkte p& kun hvad virksomheden ville have og sa
blev den helt fucked den der personlighedstest. Altsa det var nasten sadan at jeg var
stjernepsykopat.[...] hvor de sddan kom tilbage med den der personlighedstest, altsd: "Det
giver sgu slet ikke nogen mening.” og jeg har bare trykket pd, hvad jeg har tenkt at gerne
ville here. Sé det... det vil jeg ikke anbefale [...] "Den bruger vi altsa ikke lige. Det ser vi
lige bort fra.” (Bilag 2: 11-12).

Det kan vi tolke som, at B advarer mod at forsgge at vere for konform, da dette kan have
konsekvenser. B forteeller, som det kom til udtryk tidligere i projektet, at hun havde lgjet om, hvem
hun var i personlighedstesten, hvilket kan knyttes til Jenkins teori om, at individet har sterre
tendens til konformitet, hvis det oplever usikkerhed pa medlemskabet af et fellesskabet. B forsggte
ivrigt at vaere konform, for at opna medlemskab af faellesskabet. Det gav bagslag i den forstand, at
testresultaterne ikke kunne bruges, som det blev naevnt i meningskondenseringen. Det har potentielt
direkte forvarret Bs mulighed for at fa jobbet. Det skyldes, at hendes forsgg pa at tilretteleegge sine
svar, sa de matchede med de formodninger hun havde om virksomhedens forventninger til
resultatet, endte med at blive usammenhangende. Hendes forsgg pa at tilpasse sig, blev derfor med
andre ord afslgret og stillede informanten i en utilpas situation, hvor hun skulle forklare sig. Ud fra
Goffmans teori kan denne optraden ligeledes betegnes som kynisme, da han haevder, at der er to
yderpoler af optraedenen individet, hvoraf den ene ikke selv lader sig narre af sin optraeden, og er
bevidst om, at den ikke er oprigtig, men alligevel forsgger at praesentere sig pa en bestemt made, for
at at opna et bestemt mal.

Vi ma antage, at virksomheden formodentligt er godt treenet i testen og de resultater og spgrgsmal
den indebzrer, hvorfor de har veeret klar over informantens forsgg pa at svare dét, hun forventede
de ville hgre. Dog har de ikke beskyldt ansggeren eksplicit, men har i hgjere grad veeret solidarisk
og sagt “Det giver ikke helt mening”. Dette udtryk kan belyses med Goffmans begreb om
indtryksstyring, som beskriver det samarbejde, der forekommer i samhandlingerne, hvor der
forventes af publikum, at de eksempelvis ser bort fra den optreedendes fejltrin, bommerter,

selvmodsigelser og sa videre.

Forsgget pa at tilpasse sig
I fokusgruppeinterviewet skildrede A sin oplevelse af, hvorfor hun fik sin nuvarende stilling,
selvom hun ikke levede op til de efterspurgte kompetencer, da man kan argumentere for, at hun tog

ansvar for egen leering og selv til tog initiativ til at lgse problemet
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”Jamen, jeg er bare en type der... sa youtuber jeg bare..., altsa, det er sadan det jeg sidder
oftest i, og sa finder jeg ud af det. Og det var ligesom den slags person de gerne ville have,

ikke? Det tror jeg bare, at det er dét de ofte gerne vil se og here, ikke?” (Bilag 2: 9).

Ifelge Goffman idealiseringsbegreb, vil individer forsgge at deekke over sine fejl og virke
ufejlbarlige. Dette er ikke tilfeeldet 1 A’s udlaegning, hvor hun i stedet vender sine mangler til at sige
noget positivt om sig selv. | stedet kan citatet belyses med Goffmans begreb om indtryksstyring,
idet A stadig ved sit kommunikative udtryk forsgger at give et bestemt indtryk af sig selv, og
streeber efter et andet ideal. Hun forsgger ikke at skjule sine fejl, men har i stedet veeret mere
transparent omkring sine mangler. Hun har fremfart disse mangler pa en made, sa hun fremstod
med andre egenskaber som hun har haft en formodning om, at virksomheden fandt positive. Det er
eksempelvis handlekraftig eller lesningsorienteret, nar hun bare “youtuber” sig ud af problemet og
lgser det ved selvhjeelp. Selvom informant A ikke sgger at skjule sine mangler, sgger hun i stedet at
efterleve et andet ideal om at give et indtryk af at veere leerevillig og lasningsorienteret, hvilket dog
pa anden vis relaterer sig til det, som Goffman beskriver som idealisering. Dog kan han ikke
tilstreekkeligt belyse A’s handtering af sine mangler, da han kun taler om at skjule disse, og ikke at

man kan handtere dem som A gjorde i ovennavnte eksempel.

I forhold til at formulere et CV beskriver C, hvordan hun faler et stort pres i forhold til at skulle
leve op til en bestemt made at skrive CV pa.

“Altsa jeg synes det er et stort pres fordi jeg ikke foler, at jeg kan geore det alene. S4 jeg har
faet hjelp til at lave mit, fordi jeg ikke foler, at jeg er god nok til at skrive pa den made.
Bade min mor og min storebror har vaeret med inde over for at hjelpe mig med at lyde

professionel og ordentlig” (Bilag 4: 5).

Dette kan haenge sammen med Goffmans teori om, at individets optreeden bliver formet, sa den

passer til udefrakommende forventninger. Informant C har en formodning om, hvilke forventninger
virksomheden har til hendes CV, hvorfor hun netop sagger hjelp til at skrive det. Goffman mener, at
nar et individ giver udtryk for en idealstandard, er det ngdvendigt at afsta fra specifikke handlinger,
som ikke kan forenes med idealet. Dette afspejler sig, idet informant C sgger hjelp til at “afstd” fra

sine fejl ved at fa hjelp til at skrive et skarpere CV.
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Informant B forteeller forbindelse heraf, i fokusgruppeinterviewet imod at forsgge at efterleve
virksomhedens formodede gnsker i en sadan grad, hvor man gar for meget pa kompromis med sig

selv:

“Jeg har provet at lave en test, hvor jeg teenkte p& kun hvad virksomheden ville have, og sa
blev den helt fucked den der personlighedstest. Altsa det var nasten sadan, at jeg var
stjernepsykopat.[...] hvor de sddan kom tilbage med den der personlighedstest, altsd: "Det
giver sgu slet ikke nogen mening.” og jeg har bare trykket pd, hvad jeg har tenkt at gerne
ville hore. Sa det... det vil jeg ikke anbefale [...] ”Den bruger vi altsé ikke lige. Det ser vi
lige bort fra.” (Bilag 2: 11-12).

Det kan vi tolke som, at B advarer mod at forsgge at veere for konform, da dette kan have
konsekvenser. Dette italesatter Jenkins, hvor usikkerhed pa medlemskabet af faellesskabet, har
gjort, at B har lgjet om, hvem hun var pa personlighedstesten. Hun forsggte ivrigt at vaere konform
for at opna medlemskab af fellesskabet. Hvilket som tidligere naevnt i den teoretiske analyse,
potentielt kunne give bagslag for B. Hendes forsgg pa at tilpasse sig, blev derfor, med andre ord,
afslgret og stillede informanten i en utilpas situation. Hun skulle nu forklare sig, og der kunne stilles
spgrgsmalstegn ved hendes integritet og palidelighed. Dog har de ikke beskyldte dog ikke
ansggeren eksplicit, men sagde ifelge B “Det giver ikke helt mening”. Dette udtryk kan belyses
med Goffmans begreb om indtryksstyring, som beskriver det samarbejde, der forekommer i
samhandlingerne, hvor der forventes af publikum, at de eksempelvis ser bort fra den optraeedendes
fejltrin, bommerter, selvmodsigelser og sa videre, eller pa anden vis forsgger at undga at gare de
andre i situationen flove.

Konsekvensen af en sadan overdrivelse, hvor man giver udtryk for man opfylder nogle krav, som
man ikke gar betyder, at man risikerer at miste sin mulighed for at blive optaget i feellesskabet. Det
grundet af, at man laver fejl i fremstillingen af det meget konforme udtryk af sig selv. Dette vil
Goffman ligeledes betegne som kynisme, da han havder, at der er to yderpoler af optreedenen
individet, hvoraf den ene som naevnt i det teoretiske afsnit, ikke selv lader sig narre af sin optraeden.
Desuden er man bevidst om, at optraedenen ikke er oprigtig, men alligevel forsgger at praesentere

sig pa en bestemt made, for at at opna et bestemt mal.

Informant C har ogsa gjort sig refleksioner i forhold til sine egne gnsker, motivation og hvad hun pa

forhand teenker, at virksomheden gerne vil hgre. Det kommer til udtryk i fokusgruppen:
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“Og sa sagde jeg til ham: ”Det kan godt vaere det lyder lidt fesent, men jeg har bare haft et
rigtig surt ar sidste ar, sa jeg vil bare gerne veere glad nar jeg gar pa arbejde, og vere glad
nar jeg kommer hjem. Jeg har ikke nogle mal [i forhold til], at jeg gerne vil nd at veere sa
god inden for det her [tidsrum]... jeg vil bare gerne vare glad lige nu. Sa kan jeg finde ud
af, hvad jeg braender for senere”. Det er sadan lidt, man har én eller anden forestilling om, at
folk gerne vil hgre noget [bestemt], og nogle gange, sa har jeg det sadan, maske er det bare

bedst at sige hvad man lige teenker” (Bilag 4: 13).

I citatet forholder C sig reflekteret over en afvejning af, hvorvidt man gnsker at opfylde
arbejdsgivers forventninger og dermed fremstille sig selv idealiseret, ifglge Goffmans
begrebsapparatur. Alternativet til det er at veere erlig, maske for at styrke den langvarige position i
feellesskabet. Det kan dog ogsa vaere malet malet om arlighed i sig selv, hvilket ogsa kan vere et
udtryk for en idealiseret adfeerd om, at man er @rlig pa arbejdet. Desuden kan det relateres til
Jenkins’ teori om konform adfeerd hvor man, ifelge Jenkins, kun ved en sikker position i
feellesskabet kan tillade sig at afvige fra den konforme opfersel. Her ger C noget andet end det
Jenkins beskriver, hun forsgger at styrke sit medlemskab i feellesskabet ved at begynde at indtage en
position, hvor man tillader sig at veere mindre konform. Ved at fremsta som om man star staerkere i
feellesskabet, kan man muligvis overbevise arbejdspladsen om, at man hgrer til i feellesskabet,

hvilket kan styrke muligheden for ansattelse.

C viser dog ogsa et andet eksempel pa konform adfeaerd, som dog ikke er baseret pa den specifikke
arbejdsplads hun vil deltage i, men pd mere generelle eksempler pa hvad der er rigtigt. Dette
kommer til udtryk, nar hun beskriver, hvordan hun skriver sit CV pa baggrund af bestemte
forventninger som hun personligt ikke synes giver mening (Bilag 2: 14).

A giver ligesom C ogsa udtryk for, at eerlighed er bedst i en ansettelsesproces, men mener at man
godt kan opstille en idealiseret fremstilling af sig selv, der gar pa kompromis med en selv. Det vil
sige, at man feler man “pynter” pa sig selv, hvilket er acceptabelt, sa leenge det ikke er noget man

skal sta til direkte ansvar for i stillingen:

“Men jeg foler det er sddan en lidt uskyldig pyntning, fordi at man kan godt skrive [...] "Jeg
gér til boksning”, fordi at jeg havde giet der i fire méneder [...] men sa lyder det jo som om
det er noget jeg har gaet til leenge, ikke? Men det er jo ikke noget, som man sadan skal sta til
ansvar for i en stilling, og jeg tror, at s snart man kommer over i de der sadan ting, hvor...

”Hvordan er du som person?”’[...]’"Hvad er dine karrieremal?”, eller saidan noget. Der tror jeg
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0gsa, at jeg har indset lidt det samme som dig (C), at det i sidste ende bare hjelper at veere
arlig, fordi jeg tror ogsa at man skal teenke pa, at man vil jo ogsa [selv] helst have den

stilling, der passer godt til én, ikke? Ogsa hvis man vil veere glad, sa skal man jo ogsa have
en virksomhed der forstar, at man maske ikke har spidse albuer og bare er parat til at na til

tops indenfor [en bestemt tidsperiode]... (Bilag 2: 13).

A giver sdledes ogsa udtryk for, at en for idealiseret fremstilling af ens faglighed kan have
konsekvenser for egen trivsel, hvilket man skal vaere meget opmeerksom pa. Hun lader ligeledes til

at have en stor egen ansvarsfglelse omkring netop det at veere glad pa arbejdet.

Der var ogsa elementer i informanternes skildringer af den forhandlende process, som kan relateres
til Jenkins identitetsbegreb. For eksempel lagde B vaegt pa om det var et sted hun ville kunne lide at
veaere, hvor hun kunne se sig selv i lang tid og med nogle bestemte kollegaer (Bilag 5: 3). Dette
hanger ulgseligt sammen med, hvordan og hvorvidt hun kan identificere sig selv med maden

virksomheden fremstiller sig selv.

Derudover fremgar det, at B lgbende forholder sig refleksivt til sin egen identitet, i forhold til de
krav som virksomheden stiller i rekrutteringsprocessen.

Hun accepterer de mange steps i rekrutteringsprocessen, pa trods af at hun til at starte med havde en
stor skepsis overfor dem. Alt 1 alt synes hun, at det var “fint” og hun mente, at man kunne lere
noget om sig selv (Bilag 5: 7-8). Dette kan ogsa forklares af Jenkins’ identitetsopfattelse, som er
evig foranderlig og andrer sig, samt skabes i de relationer og kontekster individet indgar i. P& trods
af at rekrutteringsprocessen blev oplevet som omstendig, forsgger hun at vende de mange steps til
noget positivt, da hun mener at man kan fa en gget selvindsigt, og maske ligefrem udvikle sig selv
og pa den made fa en ny identitetsopfattelse, som resultat af hendes sociale samspil med
virksomheden.

| forlengelse med dette laeegger hun stor veegt pa bekraftelsen i, at man er den rigtige til jobbet,
hvilket ogsa kan karakteriseres som Jenkins stemplingsbegreb og vigtige anerkendelse heri:

“Jeg synes ogsa det virker som om, at firmaet er interesseret i at ans&tte de rigtige personer,
og det synes jeg ogsa gav stillingen og firmaet mere verdi, at de ikke bare anseatter hvem
som helst. Det giver jo ogsa en selv et eller andet form for klap pa skulderen, at man har

klaret det, udrabstegn, joboptagelsen eller hvad man siger” (Bilag 5: 8).
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Pa den made tilskriver B ogsa selv stor verdi at blive anerkendt i, at hendes identitet passer ind,
ligesom hun selv teenkte det, da hun farst laeste opslaget.

Det fremgar yderligere, at det sociale aspekt er vigtigt for informant C:

“De ting som er vigtige for mig, er det sociale, sa 1 nogle ansegninger, ikke 1 den ansegning
specifikt, men i nogle af mine andre ansggninger har jeg skrevet sadan noget med at jeg godt

kan lide at vaere social med mine kollegaer osv.” (Bilag 4: 6).

Dette kan ogsa henge sammen med, at C’s selvforstdelse er nert relateret til socialitet, hvilket
forklarer, hvorfor det betyder sa meget for hende at befinde sig et i miljg, hvor andre har det pa
samme made. Pa den made opnar hun en falelse af at hare til. Det, at hun oplever ligheder med de
andre kollegaer, og deres sociale adfard er yderligere med til at bekreefte hendes egen identitet,
ifelge Jenkins’ identitetsopfattelse. Den drejer sig i hgj grad om ligheder og forskelle og kodningen
af disse. Det vil dog blive yderligere uddybet og skildret i senere i analysen, under afsnittet
Identitet.

Opsamling

Opsummerende kan der siges, at Jenkins’ rationaliseringsbegreb kan knyttes til informanternes
rekrutteringsprocesser, da virksomhederne havde gget fokus pa informanternes personlighed,
hvilket informanterne ogsa forventede og pravede at imgdekomme. Test og lgsning af cases var
ogsa et vaesentligt element i deres rekrutteringsproces, som informanterne havde et overvejende
positivt forhold til. Informanterne havde desuden reflekteret over, i hvor hgj grad og hvordan de
skulle tilpasse sig kravene, de forventede virksomheden stillede, hvilket kan karakteriseres som

Jenkins’ konforme adfaerd og Goffmans idealisering og optraden.

Kompetencer

I dette hovedtema har vi analyseret, hvorfor informanterne har oplevet, virksomhedens vagtning af
deres personlige og faglige kompetencer som de har. Dette bliver gjort med udgangspunkt i Jenkins
teori, seerligt rationalisering. Dernaest har vi analyseret hvorledes informanterne har forsggt at
opfylde og tilfredsstille virksomhedernes krav om kompetencer, med udgangspunkt i Goffmans

begreber kynisk og oprigtig optreeden, facade og idealisering.

Som tidligere naevnt giver informanterne udtryk for, at personlige kompetencer spiller en rolle i
forbindelse med rekrutteringsprocessen. Jenkins forklarer, at i et konkurrencepraeget felt, som vores

informanter er en del af, er der mange om buddet, som opfylder de faglige krav. Det er derfor
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ngdvendigt for virksomhederne at skarpe kravene, og her kommer de personlige kvalifikationer i
spil. Det bliver i forleengelse heraf mere uklart, hvad virksomheden ser som faglige, og henholdsvis
personlige kompetencer. Informant C forklarer som sagt, hvordan de i hendes ansattelsesproces
havde lagt stor vagt pa at rekruttere “en der har personlighed”, i hab om at kunne tiltreekke flere, og
for at undga, at man far et stille, kedeligt kontor. Denne personlighed skulle, ifglge C, have
kompetencer, sdsom at vere en frisk, glad person, der kan give liv til et kontor: “For det er et lille
kontor, der sker jo ikke sa meget og det hjalper nogle gange, hvis man har nogle som er mere friske
og glade som kan tiltreekke nye mennesker, sa det ikke bare bliver sadan et lille, stille og kedeligt
kontor.” (Bilag 4: 3). Det er altsa en meget specifik type, der soges til dette job, ud over hvad der
fagligt kreeves. Informant C beskriver det, som veaerende noget nar det vigtigste i forhold til, hvorfor
hun blev rekrutteret. Dette passer godt sammen med Jenkins’ udleegning om, at det ikke er nok, blot
at leve op til de faglige krav. I C’s eksempel bliver det fremstillet, som om det naermest er vigtigere
for denne virksomhed at fa skabt en kontorfeallesskab, der er levende og dermed mere tiltreekkende.
C forteller derudover, at hun allerede i sit CV har vearet opmaerksom pa at gare det personligt, og
vise noget af sin person i det. Hun har forsggt at gare det ved nederst at skrive noget omkring sin
fritid pa en humoristisk made (Bilag 4: 4). Det fortzller noget om, at hun allerede inden ansattelsen
var bekendt med, at virksomheder tilleegger personlighed en betydning. Hun giver dog samtidig
udtryk for, at hun finder det vanskeligt, og en smule modstridende, bade at skulle fremsta
professionel og samtidig vise personlighed:“Altsa det er svert at vaere professionel og si samtidig
vise noget personlighed.” (Bilag 4: 4). Hun oplever altsa en indre konflikt mellem ensket om at
fremsta professionel samtidig med, at hun gerne vil vise noget af sin personlighed. Dette relaterer
sig til Goffmans begreb om optraeden, hvor C er opmarksom pa sin optraeden, hvorved den er
kynisk, og hun gar denne for at efterleve en forventning om professionalitet. Hun har dog samtidig
et gnske om at kunne lave en oprigtig optraeden, hvor hun ikke forsgger at efterleve specifikke krav,

men hvor hun bare, er som hun har lyst til.

B har i sin ansggning lagt veegt pa sine faglige kompetencer i form af, hvilke erfaringer hun har

erhvervet sig, samt uddannelsesbaggrund:

“Jamen der lagde jeg vaegt pd min arbejdserfaring, hvad jeg havde lavet tidligere. Jeg lagde
veegt pa den uddannelsen jeg lige havde faerdiggjort, en PPA i salg og marketing. Sa sadan,
hvad jeg har leert og erfaringer der og, hvad jeg sadan ligesom kan bidrage med til

virksomheden, det lagde jeg meget vaegt pd.” (Bilag 5: 3,4)
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Dette stemmer overens med Jenkins’ forstaelse der, som tidligere nevnt lyder pa, at der i
rekrutteringsprocessen vil blive lagt veegt kandidatens velegnethed. Informant B mener, at hun lever
op til de faglige krav, der bliver stillet, og at hun har noget at byde ind med til virksomheden. B har
dog stadig en klar formodning om, at virksomheden derudover tildeler det personlige en stor
betydning, hvorfor hun ogsa har givet meget plads i sin ansggning til at beskrive hvem hun er som

person for at forsgge at imgdekomme virksomhedens gnsker (Bilag 5: 4).

Der kan yderligere argumenteres for, at rationaliseringsprocessen i forhold til kompleksiteten
mellem velegnethed og, hvorvidt kandidaten passer ind i virksomhedskulturen er vigtigt i B’s
tilfelde. Det skyldes, at den kultur, der hersker i den afdeling som hun bliver ansat i, repraesenterer
de frembrusende og udadvendte egenskaber, som er ngdvendige at have for at kunne udfere
opgaverne tilfredsstillende og succesfuldt i den specifikke stilling. Kulturen og miljget i
virksomheden er derfor defineret ud fra sammensatningen af typer, som hver iser bidrager til at
definere virksomhedens definerede situation, for at belyse det med Goffmans begreb. Det er netop
denne bestemte udstraling eller praesentation af specifikke personlige facader, som kunderne i

virksomheden skal mgdes med for, at virksomheden far succes.

“Jeg sidder og er blevet ansat i en salgsafdeling, hvor der er gang i den og fis og ballade s3,
at man selvfglgelig er serigs, men at man passer ind til de andre, der er ansatte i forvejen. Og
sddan ja kulturen og den afdeling, jeg blev ansat i, hedder “kapow”, sa det handler om at
skabe det her “kapow” for kunderne, at man braender for det man laver og gerne vil give
kunder den bedste kundeservice og bare oplevelse med firmaet generelt. Og sadan ja, de
lagde meget veegt pa, hvordan man var personligt og, hvordan man ville passe ind [...] Og ja,
0g man er det som er firmaet udadtil og, at det er en person man kan sta inde for.” (Bilag 5:
3).

Det kan her forstas, at denne gode energi, som ogsa kan udmgnte sig i fis og ballade, skal
videreformidles til kunderne, da B leegger vaegt pa, man som medarbejder er virksomhedens ansigt
udadtil. Informantens personlige kompetencer bliver dermed anset som del af en starre
forretningsstrategi i virksomheden. Goffmans begreb vedrgrende facade forklarer endvidere
hvordan B’s personlighed egentlig skal benyttes som faglige kompetencer idet denne bliver en
essentiel del af virksomhedens strategi og ansigt ud af til. Det bliver yderligere bekraftet 1 B’s
opfattelse af, hvorfor hun fik jobbet. Det var hendes erhvervserfaring og uddannelser, som gjorde

hende velegnet til jobbet, hvis man gar med Jenkins’ forstéelse af velegnethed. Hun beherskede,
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med andre ord, de faglige kompetencer, der var pakravet til stillingen. Hun leegger dog veegt pa, at
det var den mdde hun “solgte sig selv pd” som var det afgerende, og dermed hendes personlige

fremtoning. Hun har en oplevelse af, at hun var et godt match til firmakulturen, og at hendes energi
stemte overens med den energi, som firmaet gnsker reprasenteret ud af til. Af samme grund mener

hun, at virksomheden kunne se potentialet i at leere hende op (Bilag 5: 4 - 6).

Jenkins’ konformitetsbegreb gor sig ogsa geldende i forhold til informanternes kompetencer. C
kommer med et eksempel, i forbindelse med sin ansggning. Her betegner hun det at veere
organiseret og struktureret, samt at veere glad og smilende, som generelle kompetencer. Hun mener,
at eftersom det er noget alle besidder virker det ungdvendigt at skrive det som deciderede
kompetencer i en ansggning. Alligevel er C stgdt pa sadanne betegnelser mange gange i forbindelse
med stillingsopslag, og feler sig derfor ogsa selv ngdsaget til at inkludere det i sin ansggning (Bilag
4: 10). Dette er et eksempel pa, hvordan C udviser konformitet, og indordner sig efter hvad hun
forestiller sig, at det gnskede job forventer. Der kan argumenteres for, at hun gar pa kompromis
med sin egen fornuft i forsgget pa at tilpasse sig virksomheden og efterleve dennes anvisninger.
Ifalge Jenkins er en rekrutteringsproces en stemplingsproces. Safremt ansggeren bliver afvist i en
rekrutteringssituation, kan det pavirke ansggerens selvidentifikation negativt. Dette kan ogsa veere
en mulig forklaring pa, hvorfor C vaelger at inkludere de kompetencer, som hun finder ungdvendige
og selvfalgelige, da hun gnsker at imgdekomme virksomhedens forventning, og dermed ikke blive

afvist pa det grundlag.

Opsamling

I forhold til, hvordan informanternes faglige og personlige kompetencer kom i spil, kan vi
argumentere for, at Goffmans begreb om optradener kan kaste lys over C’s indre konflikt angaende
at fremsta professionel, samtidig med at lade sin personlighed komme til syne. Goffmans begreb,
facade, kan desuden bruges til at forklare, hvordan dele af B’s personlighed anses for at vaere
faglige kompetencer, der kan benyttes idet, at denne bliver en essentiel del af virksomhedens
strategi, samt ansigt ud af til. Ydermere kom der ogsa konform og idealiseret adfaerd til udtryk, da
informant C selv forsggte at implementere virksomhedens opstillede kompetencekrav i sin egen CV

0g ansggning.

Identitet

| dette kapitel vil vi bruge Jenkins forstaelse af social identitet til at fortolke hvordan vores

informanter forstar sig selv. Informant B og C har givet udtryk for at de forstar sig selv pa meget
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forskellig vis. B forstar sig selv i forhold til bestemte typer, hvor C har en mere kontekst bestemt

forstaelse af sig selv.

C’s forstéaelse af sin identitet som flydende

Det kom til udtryk i projektets teoretiske afsnit, at Jenkins havder, at mennesker sammenligner sig
med hinanden, for pa den made at afkode vores omgivelser og finde ud af, hvordan vi skal agere ud
fra dem, men ligeledes for at skabe en forstaelse af vores egen identitet. | interviewet bliver C
spurgt, hvorvidt hun praver at satte et personligt, eller unikt praeg pa sin ansggning. Til det svarer

hun:

“Nej, men altsa jeg synes det kommer jo an pa, hvordan man skriver og, hvordan man gerne
vil opfattes. Sa er det sadan skriftligt vil man jo gerne opfattes, som en der kan tages serigst.
Sa synes jeg godt, at man kan proppe nogle elementer ind hvor det viser lidt mere om en
selv. Og sa har jeg tilfeeldigvis en online portfolio, som ogsi er lysered med rod skrift.”
(Bilag 4: 5)

Dette svar viser, at hun gar sig nogle tanker om, hvordan hun gerne vil opfattes af andre og, at hun
dermed er opmaerksom pa, hvilke signaler hun sender i sin ansggning. Hun vil gerne tages serigst,
hvilket man, ifglge C, viser i maden man formulerer sig pd. Hun tager dermed et bevidst valg om, at
hun gennem sine kommunikative udtryk vil skabe et indtryk hos modtageren af, at hun er serigs og
dermed professionel. Denne handling kan belyses ved Goffmans forstaelse af indtryksstyring, hvor
man via sine udtryk forsgger at styre det indtryk man skaber hos modtageren. Her har informant C
et idealiseret billede af, hvordan man fremstar serigst. Derudover har hun valgt at lave sin portfolio
lysergd, hvilket viser, at hun er klar over, at hun bliver sammenlignet med andre, hvorfor hun
forsgger pa anden vis at sette et personligt preeg pa sit CV og dermed skille sig lidt ud. Informant C

beskriver yderligere, hvordan hun oplever at hendes veeremade skifter:

“Jeg synes det er meget vekslende hvordan man ligesom er. [...] S& derfor synes jeg, ogsa
det er sveert at forklare til en samtale, hvordan man er, nar de gerne vil hgre om du er sadan
her eller sadan her - der er man jo ofte er lidt af det hele [...] Men det er jo ofte det man ikke
vil hgre - man vil jo aldrig fortelle, at jeg ogsa kan miste overblikket og blive sadan lidt

ukoncentreret.” (Bilag 4: 12).

Der er to vaesentlige pointer i dette citat, den ene relaterer sig til Jenkins’ identitetsbegreb og den

anden til Goffmans idealiseringsbegreb. Informant C’s beskrivelse af, at det veksler hvordan man
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er, kan knyttes til Jenkins dynamiske identitetsbegreb, da han netop beskriver, hvordan identiteten
er en igangveerende proces, som konstant er til forhandling. Dette kan belyse, hvorfor informant C
finder det sveert at forklare, hvordan hun er, da hendes identitet netop &ndrer sig efter, hvilken
kontekst hun befinder sig i. Derudover C giver udtryk for, at hun har forsggt at skabe en idealiseret
forstaelse af sig selv ved at udelade ting, som hun forventer at arbejdspladsen vil opfatte som fejl
ved hendes person. Goffman skriver, at det at opstille et idealiseret billede af sig selv er en
almindelig del af socialisering og, at idealiseringen af os selv er del af at ville forbedre sig selv.
Dette ved farst at skabe et delvist sandt ideal, som man sa forsgger at efterleve, hvorved man

udvikler sig.

Ifalge Jenkins sgger individet at afkode sine omgivelser, for at finde ud af hvem andre er samt,
hvordan det skal agere i forhold til disse. Dertil beskriver han, hvordan identiteten konstant skabes
og forhandles, i mgdet med omgivelserne. Informant C beskriver, hvordan hun ikke faler, at hun er

den samme derhjemme, som hun er nar hun er pa sit arbejde:

“[...]1jeg er ikke super organiseret, eller jeg ved ikke hvordan jeg skal forholde mig til det
ord egentlig... Det kan godt vere at jeg ikke har styr pa en skid derhjemme og alting roder
[...] og du ved ikke er super organiseret. Men nar jeg er pa arbejde, sa holder jeg altid styr pa
sadan... [mine ting] jeg synes ikke det er noget jeg har lyst til at proppe ned som en del af

min personlighed. [...] og sa er det sadan lidt - er jeg organiseret eller ¢j?” (Bilag 4: 10).

Hun identificerer sig altsd bade med at vaere organiseret, men samtidig med ikke at veere det, hvilket
andrer sig efter, hvilken kontekst hun befinder sig i. Det kan haenge sammen med, at hun pa
arbejdet spejler sig i sine kollegaer for at afkode, hvordan hun skal agere og skabe sin identitet, men
i dette specifikke tilfaelde som hun selv udlaegger, handler det ogsa om, at det er et specifikt krav fra
virksomheden, hvorfor hun er ngdt til at kunne beherske den personlige egenskab at veere
organiseret. | dette tilfeelde flyder denne ogsa over i en faglig kompetence, da den anvendes i en
faglig kontekst. Nar hun befinder sig derhjemme er omgivelserne anderledes, og befordrer maske
ikke de samme krav, som pa arbejdet, hvorfor hun ikke faler, at hun behgver at veaere organiseret

der.

Til trods for, at informant C er bevidst om, at hun kan vaere organiseret i nogle kontekster, hvor det
er ngdvendigt, og ikke i andre som nar hun er hjemme, sa identificerer hun sig ikke med at vere det
og vil derfor ikke mene, at det er en konkret del af hendes personlighed. Hun mener, at det er en

egenskab som alle kan lzre sig (Bilag 4: 10). Dette er med til at indikere, at den personlige
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egenskab sasom at vere organiseret i falge C er en faglig kompetence, som hun kan patage sig og
leere, safremt det er et krav. Hvorved det, at hun er organiseret pa arbejdet bliver en slags optraeden,
som hun er bevidst om. Naermere bestemt en kynisk optreeden, som Goffman beskriver det i og
med, at hun opfarer sig pa en made, som hun ikke anser som verende en del af hendes
personlighed, men i hgjere grad handler om, at hun arbejder ud fra en specifik indtryksstyring. Hun
udtrykker alligevel selv, at hun ikke oplever hendes organiseret adfaerd pa arbejdet, som veerende
noget hun patager sig eller lader som om. C beskriver det i hgjere grad som, at hun har forskellige
mader at veere pa, i forskellige situationer, og at begge optraedener er oprigtige, hvorved man kan
argumentere for, at C ikke optraeder kynisk, men oprigtigt. Der kan dermed argumenteres for, at C
hverken er helt kynisk eller oprigtig optreedende, nar hun er organiseret pa sin arbejdsplads, men at
hun stiller sig imellem de to poler, som Goffman opstiller.

En arsag til, at hun handler organiseret kan veere, at hun har et gnske om at hare til i virksomheden
og @nsker at blive velskrevet hos kollegerne. Derfor gnsker hun ikke at skabe splid i den definerede
situation, for at falge Goffmans begrebsapparatur. Denne situation indebarer nogle bestemte
normer og regler, der i dette tilfeelde kraever, at man eksempelvis skal logge sin tid for at kunne
opretholde en organiseret struktur over opgaverne pa arbejdspladsen.

Jenkins fastslar, at gruppemedlemskab netop kraever en vis grad af konformitet fra alle deltagerne
for, at gruppen kan skabes. For at blive en del af virksomheden er det vigtigt, at informant C udgver
en vis grad af konformitet, da dette kan vaere medskabende af en kollektiv identitet. Konformitet
kan vare kendetegnet ved en grad af “tankeleshed”, hvorfor informant C, 1 medet med
virksomheden, mere eller mindre reflekteret, gar pa kompromis med, hvordan hun forstar sin egen
identitet (Bilag 4: 10).

Det fglgende citat vedrarer, hvorledes informant C agerer pa sit arbejde, men i og med det bliver
sagt i forbindelse at skulle praesentere sig selv for en virksomhed, kan det sige noget om hendes
selvforstaelse netop i relation til at skrive et CV, og at skulle til samtale. | eksemplet forklarer hun,

hvordan hendes handlemade andrer sig efter, hvilken social kontekst hun er i:

“Men jeg tror mere det handler om arbejdsatmosfaren, end personen selv. Altsé pa mit
arbejde er der mange som kommer for sent hele tiden, og det brokker min chef sig ogsa
over. Og den farste maned jeg var der, sgrgede jeg ogsa for at komme til tiden, men fordi
jeg ser at de andre ogsa kommer for sent sa smitter det af. Jeg er ikke typen der kommer for

sent, men det ger jeg nu for det er min arbejdskultur. Og jeg tror ogsa meget af det som
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hvem man er som person ogsa afspejles i andre. [...] Men det ger man jo bare som

menneske, man efteraber hinanden til en vis grad.” (Bilag 4: 13).

Informant C forklarer dermed, hvorledes hun selv og mennesker generelt tilpasser sig hinandens
adferd, og dermed @ndrer deres handlemade i mgdet med andre. Dette kan kobles sammen med
Jenkins’ identitetsbegreb, som netop bygger pa, at individets identitet er foranderlig alt efter social
kontekst. Trods chefens klager over, at medarbejderne kommer for sent, kommer informant C
alligevel for sent, da det er sadan arbejdskulturen, eller den kollektive identitet i virksomheden
forekommer. Dette kan afspejle, at hun er overbevist om, at for at blive anerkendt, som en del af
den kollektive identitet, ma hun handle som de andre, selvom hun ikke anser sig selv for at veare
typen, der kommer for sent. Dermed fér kollegaernes handlemader indflydelse pa informant C’s
made at handle pa. Dog fastslar Jenkins, at selvom alle medlemmer i en gruppe kan ‘fé det frem’,
der kreaeves i en gruppe, sa betyder det ikke ngdvendigvis, at alle medlemmer er enige i, at det er den
rigtige made at handle pa. Dét skyldes blandt andet, at der er en sondring mellem den private
opfattelse og den offentligt praktiserede adfeard, hvilket viser sig, nar informant C ikke identificerer
sig som en person, der kommer for sent, men gor det alligevel. C’s vaereméade, og hvad Jenkins
maske ville karakterisere som identitet bliver dermed pavirket af, hvordan hendes kollegaer agerer,
hvilket afspejler, at hun forstar sig selv forskelligt afhaengigt af situationen og konteksten. Dette
aspekt er vanskeligt at belyse med Jenkins’ teori, hvor Goffmans teori kan bidrage til at belyse,
hvorfor denne adfeerd finder sted. Ifglge Goffman vil alle som navnt tidligere forsgge at afkode den
pageeldende situation og dermed blive bevidst om, hvad der er den herskende definerede situation.
Dermed kan man lettere som individ vurdere, hvilke forventninger man kan have til de andre og,
hvilke forventninger de andre har til individets egen optraeden og herunder facade. Det faktum, at C
andrer identitet og selvforstaelse efter kontekst siger derfor noget om, at hun behersker denne
afkodning og dermed, hvordan hun skal agere i de forskellige situationer, for at imgdekomme den

definerede situation.

Informant C forteeller, hvordan hun i sit CV har sveert ved at finde balancen mellem at lyde

professionel, som hun teenker virksomheden gerne vil hgre, og at veere personlig:

“Men hele den forste side er meget serigs og man har den der intro med “uh jeg elsker at
hjelpe mine kollegaer” og “jeg er total optimistisk™ og det er bare sddan lidt pff. Eller det
ved jeg ikke. Altsa hvis jeg laeste det om nogle andre ville jeg veere sadan lidt - jamen det er

nok ikke sadan personen rigtig er.” (Bilag 4: 4).
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Dette kan afspejle, at informant C sgger at imgdekomme virksomhedens forventninger, for at blive
velanskrevet hos denne. Ifglge Jenkins, kan usikkert medlemskab fare til, at individet konformitet,
hvilket kan knyttes til informant C’s made at agere pa. Trods, at hun er skeptisk overfor at lave
bestemte beskrivelser af sig selv, som beskrevet i citatet, veelger hun alligevel at lade det fylde i sit
CV. Idet informant C er usikker pa, hvorvidt hun vil fa jobbet, sgger hun at skabe en bestemt
identifikation hos virksomheden gennem sit CV. Derfor forsgger hun at skabe en idealiseret
forstaelse af sig selv, pa trods af, at hun egentlig forholder sig kritisk til, hvis andre beskrev sig selv

pa samme made.

B’s forstaelse af sin identitet som konsistent
I relation til, hvorledes man klare sig godt til jobsamtaler, udtrykker informant B, at der er en
bestemt made at agere pa, som er bedre end andre, og at denne ageren afhaenger af hvordan man er

som person:

“Jamen det er det der med, hvad for en type person man er. Der er jo nogle personer, der er
lidt indelukket og maske ikke er sa karismatiske, eller er generte. Og den type er jeg ikke.
Det er ikke fordi jeg er frembrusende eller den “irriterende salgertype”, men fordi jeg er
karismatisk og har god humor og selvironi og er smilende og dben for at lere ting.” (Bilag

5: 6,7).

| citatet opstiller hun en Kklar distinktion mellem at veere en aben eller lukket person samt, at man
godt kan vaere nogle bestemte typer, der har nogle mere “faste identiteter”. Dertil skaber hun en
tydelig forbindelse i mellem, at vaere god til jobsamtaler og at veere meget aben og karismatisk, som
hun beskriver sig selv som. Desuden giver hun et klart billede af, at der er en bestemt type person,
som er mere attraktiv til en samtale, end en anden. Ifglge Jenkins, haenger det at identificere sig med
andre, ulgseligt sammen med at danne sin identitet. | den forbindelse prasenterer han to
sammenligningsgrundlag; ligheder og forskelligheder. I citatet med informant B bliver det tydeligt,
at hun sgger at skabe sin egen identitet ved at fokusere pa, hvilke forskelle hun oplever mellem sig
selv og andre. Dermed far hun “bekreftet”, hvordan hun selv er, ved at tage afstand fra, hvad hun
ikke er. Dette kan henge sammen med, at hun netop er blevet ansat i en virksomhed og derfor
skaber sin identitet i samspil med den kollektive identitet, som virksomheden skaber. Et kollektivt
feellesskab dannes nemlig, ifglge Jenkins, ud fra hvad vi har tilfelles med hinanden, hvilket netop
indbefatter vores forskellighed fra andre. |1 og med, at informant B identificerer sig med sit arbejde,

skabes “de andre” ud fra hvad virksomheden og dennes medarbejdere ikke er.
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Rationaliseringsbegrebet gar sig ogsa geeldende i forbindelse med, hvordan informanterne opfatter
deres egen identitet. Informant B fortzeller i interviewet, hvorledes virksomheden konfronterede

hende med resultaterne fra personlighedstesten, som hun tog i rekrutteringsprocessen:

“Jeg fik lavet den her personlighedstest, med at jeg méaske nok selv synes, at jeg er ret
perfektionistisk. Men, at jeg maske ogsa kan komme til at hoppe lidt rundt i opgaver [...] Det
bed de mearke i [...] Det er jo bare noget jeg selv skal vaere opmarksom p4, at man ogsa skal
huske at gore tingene ferdige. Det er jo en darlig force at have, at man ikke afslutter ting.”.

(Bilag 5: 7).

Citatet skildrer, hvorledes virksomheden pointerede, at personlighedstesten paviste modstridende
faktorer. Dertil sggte de en forklaring pa, hvordan det kunne vere, at informant B i testen bade
fremstod som perfektionistisk og som en, der ikke afsluttede sine opgaver. Dette kan vaere udtryk
for, at virksomheden sgger at lave en rationalisering, i forbindelse med udvealgelsen af den rette
kandidat til jobbet. De gnsker dermed at finde en begrundelse for testresultaterne, for pa den made
at kunne treeffe en rationel beslutning om, hvorvidt informant B var en velegnet kandidat eller ej. |
citatet udtrykker informant B, hvordan hun, gennem virksomhedens formidling af testresultaterne,
er blevet opmarksom pa, at hun skal huske at feerdiggere sine opgaver, hvormed hun kan leve op til
at veere perfektionistisk. Dermed skildrer hun en selvfglgelighed om, at testresultaterne ikke bar
veere modstridende og, at hun ber veere opmarksom pa, for eftertiden at feerdiggere opgaver. Dette
kan vare udtryk for, at hun, da hun tog testen, var opsat pa at blive ansat, hvorfor hun allerede i
labet af rekrutteringsprocessen, forsggte at tilleegge sig virksomhedens identitet, og at leve op til

deres forventninger.

Informant B’s opfattelse af personlighedstesten 1 forhold til, hvordan hun forstar sig selv og sin
egen personlighed er ogsa interessant. Da vi talte med hende om, hvorledes hun ville reagere, hvis
hun fik et “skremmende” svar, hvilket var hendes eget ordvalg, eller et uigenkendeligt svar pé sin

personlighedstest, fortalte hun saledes:

“Sa ville jeg nok kigge lidt indad og tenke pa resultaterne, og hvis det var et resultat, hvor
jeg tenkte “hold da op, er det virkelig sddan jeg er?”, sa ville jeg nok tenke lidt mere pa de
handlinger og tanker, jeg har. Om det var noget man kunne arbejde med, hvis det var et
resultat man ikke kunne lide, og hvis man for eksempel ikke var blevet ansat, og de havde

teenkt “hold da op, det gar sgu ikke, hun passer ikke ind”. Jeg ville reflektere over dét, men
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ogsa jeg ved ikke... man ville man jo ogsa tenke “Okay er der noget galt med mig, og den

made jeg er pa?”.” (Bilag 5: 8).

Dette kan sige noget om, hvordan informant B forstar personlighedstesten, og hvilken veerdi hun
tilleegger den. Hendes beskrivelse afspejler, at hun vaegter resultaterne fra personlighedstesten hgit,
idet hun fortzller, at hun ville teenke over, om det virkelig var sadan hun var, og hvorvidt der var
noget galt med hende. Det indikerer, at virksomhedens brug af personlighedstest, samt deres
vurdering af, hvorledes en kandidat er velegnet, kan have betydning for den potentielle
medarbejders selvindentifikation. Jenkins betegner rekrutteringen, som en stemplingsproces, hvor
virksomheden netop stempler den potentielle medarbejder, som egnet eller ikke egnet. Informant
B’s beskrivelse skaber et billede af, at hun potentielt ville fole sig stigmatiseret og ekskluderet fra
virksomheden, hvis hun ikke kunne genkende sig selv i testresultaterne og samtidig ikke fik jobbet.
Ifalge Jenkins, bruges personlighedstest som regel af virksomheder til at vurdere den potentielle
medarbejders effektivitet, i forhold til den givne stilling, og i mindre grad om, hvorvidt denne
passer ind i virksomheden. Hvis vi gar ud fra denne tese, er det problematisk, hvordan informant B
tilleegger testresultaterne sa stor veerdi, at det ville pavirke hendes selvidentifikation og hendes
forstaelse af, hvorvidt hun passer ind. Sa ifglge Jenkins tillegger arbejdspladsen og B testen meget
forskellige veerdier/ting, B identificerer sig med den personlighed, som testen skildrer, hvorimod

arbejdspladsen er interesseret i Bs arbejdsstil.

Opsamling

Det kan siges, at B og C har nogle ret forskellige selvopfattelser og generelle refleksioner omkring,
hvordan personlighed og identitet skal forstas. Begge kan dog relateres til Jenkins’ identitetsbegreb.
C mener, at hun selv og mennesker generelt justerer sig efter hinandens adfeerd, og dermed andrer
deres ageren sig i mgdet med andre. Hun mener derfor ikke, at man kan forsta en person isoleret fra
konteksten, hvorfor man heller ikke kan fastsla, at en person er pa én bestemt made. Dette betyder
0gsa, at hun for at imgdekomme de generelle forventninger, som blandt andet at kunne beskrive sig
selv som “optimistisk”, forsgger at skabe en idealiseret forstaelse af sig selv, pa trods af, at hun
egentlig generelt forholder sig kritisk til denne slags betegnelser. B oplever til gengeld intet
problem i at fastsla, hvordan hun opfatter sin identitet eller person, isoleret set. Det kommer blandt

andet til udtryk ved, at hun definere sig selv, ved at tage afstand fra hvad hun ikke er.

B’s mere faste opfattelse af identitet kan dog heenge sammen med, at hun i1 hej grad kunne

identificere sig med arbejdets krav, hvorved hendes opfattelse af sin egen identitet, og hvordan
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identitet skal forstas generelt, blev bekraftet. Denne kategoriske forstaelse af identitet og
personlighed, kommer ogsa til udtryk i henhold til hendes opfattelse af personlighedstesten, hvor
hun udtrykker en tillid til, at denne kan sige noget om, hvem hun er, og at hun ville arbejde med sig
selv, hvis hun synes at resultatet var opsigtsveekkende.

Ud fra vores analyse har C saledes en mere flydende identitetsopfattelse, hvor B har en forstaelse af

identitet som et mere konsistent f&anomen.

Delkonklusion

Informanternes oplevelser i forhold til deres sociale samspil med virksomheden og selvforstaelse
har vi fortolket via Jenkins begreber; rationalisering, konformitet og identitet, samt Goffmans

begreber; idealisering, facade, optreeden og indtryksstyring.

Jenkins rationaliseringsbegreb har belyst informanternes rekrutteringsprocesser, da virksomhederne
lagde stor vaegt pa informanternes personlighed, som informanterne ligeledes forsggte at
imgdekomme til en hvis grad. Rationaliseringen kom desuden til udtryk, da informanterne havde
forholdt sig reflekteret omkring i hvor hgj grad, og hvordan de skulle tilpasse sig de krav, de
forventede virksomheden stillede. Pa den ene side gnskede de at blive accepteret og dermed ansat,
men samtidig var de opmarksomme pa, at det kunne have negative konsekvenser, hvis de gik for
meget pa kompromis med dem selv. Her gav Jenkins konforme adferd og Goffmans teori
vedrgrende idealisering og optraeeden en ny forstaelse for hvad der 14 til grund for hvordan

informanterne imgdekom virksomhedens krav.

Goffmans begreber omkring optreeden og facade blev ogsa fundet relevant i henhold til, hvordan de
personlige og faglige kompetencer kom i spil. Det gjorde sig blandt andet gaeldende i forhold til C’s
dilemma om at fremsta professionel, og pa samme tid lade sin personlighed komme til syne.
Goftmans begreb facade kunne belyse, hvordan dele af B’s personlighed blev anset som relevant i
vurderingen af B i ansattelsesprocessen. Ydermere blev der fundet, at konform og -idealiseret
adfeerd kom til udtryk, da informant C forsggte at implementere virksomhedens opstillede

kompetencekrav i sit eget CV og ansggning.

Informanterne var generelt positive overfor rekrutteringsprocesserne, hvilket kan haenge sammen
med, at de af virksomheden blev stemplet som egnede, hvormed de fik anerkendt deres egen
identitet. Derudover forekom der nogle interessante nuancer i informanternes identitetsforstaelse,

der blev belyst ved hjeelp af Jenkins identitetsbegreb. Iseer informant B og C havde nogle
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grundleeggende forskellige selvopfattelser og refleksioner omkring, hvordan personlighed og
identitet skal forstas. Hvor C taler om en mere foranderlig opfattelse af personlighed som kontekst
baseret, taler B derimod om en mere fast og statisk forstielse. C’s selvopfattelser kommer til udtryk
I hendes oplevelse dilemmaet under anseettelsen, hvor det forventes at hun kan beskrive hvordan
hun er, og at hun desuden kan leve op til dette. B’s mere konsistente forstaelse af identitet kan veare
relateret til, at hun i hgj grad kunne identificere sig med virksomhedens gnsker. Hvorved hendes
opfattelse af sin egen identitet, samt generelle forstaelse af personlighed og identitet, dermed bliver
bekreeftet.
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Kapitel 6: Diskussion

| dette kapitel vil vi diskutere den forstaelse af informanternes oplevelser, som vi har dannet i den
teoretiske analyse. Vi diskutere den teoretiske analyses pointer med afsat i Lars Ahlins teori om
virksomheders organisering og Zygmunt Baumans teori om individualisering i samfundet, som vil
blive uddybet senere i dette afsnit. Diskussionen sgger at sa&tte fortolkningerne af informanternes

oplevelser, vi fandt i den teoretiske analyse, i et branche- og samfundsmaessig perspektiv.

I fokusgruppeinterviewet fremgik det blandt informanterne, at ansegere bar vere bevidste om sig
selv og egen kunnen, for ikke at sette sig i en rolle, som de ikke kan leve op til. Det haeenger
sammen med, at ansggeren lige sa vel som virksomheden selv, er bevidst om nogle krav til deres
arbejdsplads, hvorfor der ogsa her skal vaere en overensstemmelse fra ansggerens perspektiv.
Informanterne lagde veegt pa, at det er vigtigt at trives pa arbejdet, og at veere glad, hvorfor
ansggeren heller ikke bar ga for meget pa kompromis med sig selv, for at passe ind i en
virksomhed. Disse faktorer beskrev de som en selvfglgelig del af ansggerens ansvar. Dertil udtrykte
de et generelt positivt blik pa rekrutteringsprocesserne. Hvordan hanger dette sammen med, at de
samtidig beskrev bestemte usikkerheder i forbindelse med de enkelte faser? Der opstar et
modsetningsforhold mellem, at informanterne mener, at det er gavnligt for dem at skulle gennem
en omfattende rekruttering, hvis de samtidig oplever usikkerhed i forhold til at skulle beskrive,
hvem de selv er, eller hvorvidt de lever op til virksomhedens krav. Hvad kan de selvfglgeligheder,

som informanterne beskriver, veere udtryk for?

Det individualiserede samfund

Da vi gnsker at skabe et helhedsbillede af informanterne, og den sociale kontekst de er en af, vil vi i
det fglgende preesentere Baumans syn pa, hvilke samfundstendenser, der er pa spil. Som led i den
flydende modernitet er mennesket blevet frigjort fra tidligere mere fastlagte og forudbestemte
skeebner og livsmanstre (Bauman 2001: 141- 142). Dette har resulteret i, at samfundet i stigende er
grad praeget af individualisering (Jacobsen 2013: 480-81). Den menneskelige natur som far var
“givet”, er blevet erstattet med identitet, der bliver karakteriseret som en “opgave” som alle
personer har til ansvar at lgse efter bedste evne. Pa den made bliver det far forudbestemte erstattet
med livsprojekter. Individualiseringens uvished bringer en tvetydig oplevelse, ifglge Bauman. Pa

den ene side bringer fleksibiliteten og det uforudsigelige, ambitioner med sig, hvor individerne ikke
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behgver at ga pa kompromis med deres gnsker, dremme og lade tingene veere som de tilsyneladende
ser ud. Da intet leengere er givet pa forhand, ligger muligheden for et bedre liv frit tilgeengeligt, og
kan realiseres hvis individet har styrken til at reagere og tvinge dem til at blive sande. P& den anden
side argumenterer Bauman for, at individualiseringens uvished ogsa skaber angst, frygt og
fortvivlelse, hvilket omvendt tvinger individerne til at tage ansvar over eget livsprojekt og identitet
(Bauman 2001: 144).

Det moderne erhvervsliv

For at kunne skabe en forstaelse for, hvad informanternes beskrevne selvfalgeligheder er udtryk for,
finder vi det relevant at inddrage begrebet “New age”, som bliver beskrevet af Lars Ahlin, ph.d. i
teologi og lektor ved Aarhus Universitet. Derfor finder vi det relevant kort at redegare for dette
med henblik pa at skabe en grundlaeggende forstaelse af diskussionen. Ahlin anvender begrebet new
age om den virksomhedsorganisering, som han havder, er preeget af nyliberalististiske tendenser.
Begrebet daekker dermed over, hvilke tendenser, der praeger det moderne erhvervsliv. Ifglge Ahlin
er der sket et paradigmeskifte, som har medfgrt udskiftning af idealet om virksomheder, som
veerende hierarkisk opbygget, til i hgjere grad at veere flade organisationer. Dette medfarer, at det
direkte ansvar bliver lagt hos det enkelte individ eller arbejdsgruppe (Ahlin 2009: 37). Dette ansvar
skal forstas i form af, at de tendenser, som Ahlin prasenterer, haevder, at individet selv bestemmer
sin virkelighed, skal kunne regne med sin egen autoritet, har det fulde ansvar for sit liv, og at

individet har et stort potentiale i sig, som blot venter pa at folde sig ud (Ahlin 2009: 38).

Ovenstaende syn pa individet ger sig ligeledes galdende i nyliberalismens grundleggende
principper og verdier, sasom selv at veare ansvarsfuld, initiativrig, kreativ, at kunne stole pa sig selv
og ikke veere afhangig af andre, hvilke betegnes som nogle af de verdier hos individet, der kan
bidrage til gget effektivitet hos virksomheden (Ahlin 2009: 38, 45).

At leve op til virksomhedernes efterspgrgsel

Ifalge Ahlin, er der i det moderne erhvervsliv et gget fokus pa effektivitet hos den enkelte
medarbejder, da det kan resultere i gget vaekst hos virksomhederne (Ahlin 2009: 45). Derfor sgger
virksomhederne at rekruttere medarbejdere med verdifulde egenskaber, som blev eksemplificeret i
ovenstdende afsnit. Denne forstielse kan sammenlignes med informant B’s beskrivelse af, at der
findes en bestemt type person, som virksomhederne finder mere attraktiv, end en anden. B opstiller
en skarp sondring mellem to personlighedstyper og udtrykker, at ansggeren bgr veere social og villig

til at leere nyt, frem for genert og indelukket. Disse beskrivelser legger sig teet op ad de gaengse
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forstaelser om at veere introvert og ekstrovert, omend en forsimplet forstaelse heraf. B beskriver
altsa sig selv, som en ekstrovert person, hvormed hun faler, at hun lever op til den eftertragtede
type. B’s forstaelse af, at der findes en bestemt type, som er mere eftertragtet, kan afspejle Ahlins
forstaelse af tendensen i moderne erhvervsliv. Hvis virksomhederne finder én type af person mere
attraktiv, end en anden, hvad skal de, som netop gnsker at arbejde i det moderne erhvervsliv og ikke
opfylder kravene, sa stille op? Vil omstaendighederne for disse individer sa betyde, at de ikke kan
opfylde drammen om deres ideelle arbejdsplads, fordi deres personlighed ikke er
overensstemmende med den ideelle type, der indgar i sadan en branche i det moderne erhvervsliv?
Ahlin beskriver, hvordan alle har et udviklingspotentiale, hvorfor individet ud fra denne forstaelse
ma forsgge at udvikle sig og realisere dette potentiale. Dermed er det, ud fra en nyliberalistisk
forstaelse, op til ansggeren selv at tage ansvar for sin egen virkelighed. Pa den made forsgger
individet at imgdekomme virksomhedens krav succesfuldt, for saledes at kunne opna den stilling,
som individet gnsker sig. Det kan dog stille individet i et dilemma, for i hvor hgj grad skal individet
ga pa kompromis med sig selv? Og hvilke fglger kan det have for individet, nar der konstant er

fokus pa, at det skal udvikle sig?

Ahlins teori kan ogsa knyttes til informant C’s beskrivelse af, at hun benyttede bestemte betegnelser
om sig selv, ud fra hvad hun troede virksomheden gerne ville hgre. Herunder beskrev hun sig selv,
som organiseret og optimistisk, hvilket hun ikke falte, afspejlede hendes personlighed. Det kan
veere udtryk for, at C sgger at efterleve, hvorledes virksomheden formulerer deres jobopslag.
Jobopslag indebzrer ofte krav, om bade personlighed og faglige kompetencer, hvorfor ansggeren
netop bade skal kunne redeggre for, hvem vedkommende er, og hvad de kan. Generelt er det
gennemgaende i vores empiriske analyse, at personlighed fylder meget i forbindelse med
rekruttering. Informanterne har alle oplevet, at deres personlighed blev vurderet pa lige vilkar med
deres faglige kompetencer. Dertil er det bemarkelsesveerdigt, at informanterne oplevede, at deres
personlighed var noget af det, som de indledningsvis blev vurderet pa i rekrutteringsprocessen,
hvilket kom til udtryk i den empiriske analyse. Farst efterfglgende blev deres faglige kompetencer
vurderet, safremt de levede op til de personlighedsmassige krav som virksomheden efterspurgte.
Dette fokus pa personligheden kan vaere udtryk for en tendens, som gar sig geeldende, hos diverse
rekrutteringsbureauer. Eksempelvis har rekrutteringsbureauet Randstad, udgivet en artikel, hvor en
raekke konsulenter netop fastslar personlighedens omfattende betydning i rekruttering. Ifalge
artiklen, er et hgjt fagligt niveau ikke leengere tilstraekkeligt, for at komme i betragtning til

dremmejobbet, da de sakaldte “blede vaerdier”, herunder individets personlige egenskaber, vagter i
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stadig stigende grad. Der understreges dog, at tendensen ikke er et tegn p4, at fagligheden saledes
ikke har nogen betydning, men at de faglige og personlige kompetencer hanger ulgseligt sammen.
Her bliver det pointeret, at det faglige fundament skal veere pa plads, men at veerdien af denne ikke
er specielt hgj, safremt man ikke har de forngdne personlige kompetencer til at udfolde de faglige
kompetencer (Randstad 2017).

Derfor vil de ansggere, der hovedsageligt besidder de faglige kompetencer formodentlig opleve, at
de har vanskeligere ved at klare sig pa markedet specielt, hvis det er et konkurrencepraeget marked,
sasom informanternes branche. Det kan desuden veere vanskeligt for individet at vide, hvordan man
kan forbedre denne situation. Det bliver eksempelvis beskrevet i artiklen fra Randstad, at mange
faler og oplever, at det kan veere svert at forbedre sine personlige kompetencer i forhold til sine

faglige kompetencer i og med, at de typisk er mere blgde og uhandgribelige (Randstad 2017).

At skulle beskrive sine personlige kompetencer problematiserer informant C idet hun oplever, at
hendes vaeremade skifter, alt efter, hvilken kontekst hun er i, hvorfor hun finder det udfordrende at
beskrive hvem hun er, overfor andre. Hvis hun agerer pa én made derhjemme, og pa en anden made
nar hun er pa arbejde, hvordan skal hun sa definere sig selv overfor virksomheden? Hermed veelger
hun at fortelle, hvad hun formoder, virksomheden finder attraktivt. Hvis virksomheden eksempelvis
opstiller ‘velorganiseret’, som krav i et stillingsopslag, kan ansggeren sa definere sig saledes, hvis
ikke denne foler sig sadan 1 alle kontekster? Dilemmaet kan knyttes til Jenkins’ dynamiske
identitetsbegreb, for nar identiteten ikke er en fast starrelse, hvorledes skal ansggeren sa kunne
praesentere et oprigtigt billede af sig selv? Desuden er det subjektivt, hvornar en person kan
opfattes, som varende velorganiseret, hvorfor ansggeren kan have en anden opfattelse,
sammenlignet med, hvordan virksomheden forstar det. Der kan derfor opsta uoverensstemmelse
med flere af disse begreber, som ikke er direkte malbare, og ikke er en objektiv starrelse. | og med,
at ordet ikke deekker over en bestemt faglig kompetence, sdsom at kunne et bestemt veerktgj, bliver
betydningen op til den enkelte at definere. Informanterne fastslar, hvordan ansggere godt kan tillade
sig at pynte pa deres personlighed i ansggningerne, men at det ikke giver mening at pynte pa sine
faglige kompetencer, da ansggeren derved kan risikere at skulle Igse en opgave, som denne ikke er
rustet til. Risikoen for at blive fulgt op pa sine faglige kompetencer er dermed stagrre. Men hvis en
anseger bliver ansat pa en “forfinet” personlighed, der tager udgangspunkt i, hvad virksomheden
gerne vil hgre, medfarer det sa ikke stadigveek, at denne skal forsgge at leve op til et dette ideal?
Der kan stilles spargsmalstegn ved, hvorvidt man bgr lave om pa sig selv for at mgde den givne

virksomheds krav. Er det ikke problematisk, hvis drammejobbet og ens personlighed ikke viser sig
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at veere forenelige? Skal man vere tro mod sig selv, eller forsgge at selge sig selv pa et falsk
grundlag, for at fa jobbet? Ifglge Bauman kan den individualiserede samfundstendens pa den ene
side abne op for, at individet ikke behgver ga pa kompromis med sine dremme og ambitioner. Heri
kan alt realiseres, hvis “bare” individet har styrken til at gere det. Men uvisheden kan ogsa, som
felge af individualiseringen, medfare angst og fortvivlelse hos individet, og da det er op til den

enkelte at tage stilling til de mange spgrgsmal.

Ansggerens ansvar for egen udvikling

| fokusgruppeinterviewet talte informanterne om, hvordan de forholdt sig til de krav, som
virksomhederne stillede i deres stillingsopslag. Ifglge informant B, ter man som ansgger ikke at
skrive i sin ansggning, hvis der er noget man ikke lever op til. | stedet leegger hun blandt andet veegt
pa, at man 1 stedet m4 bestrebe sig pd at blive det: “Det tor man jo ikke altsd, s& m& man da bare til
at blive initiativrig, ellers er det ikke stillingen for én.”(Bilag 2, s. 15). Informant A giver hende ret
og fastslar, at ansggeren bar overveje, hvorvidt denne kan tilleere kompetencerne, som

virksomheden eftersparger:

“Ja nemlig, man skal ligesom veje, om det er noget man kan blive, fordi jeg tror alle maske
ikke intuitivt er ordensmennesker, men hvis nu der star i stillingen, at man skal veere det er
der mange der teenker: N4, men jeg kan jo godt. Jeg gider bare sjeldent”, ikke? Jeg tror det

er den der sddan vejning.” (Bilag 2, s. 15)

Bade informant A og B laeegger veegt pa, at hvis ikke medarbejderen faler, at denne lever op til de
efterspurgte krav, ma denne selv sgrge for at leere det og udvikle sig. Hvad kan denne tankegang
veere udtryk for? Ifglge Bauman er samfundet blevet mere individualiseret, hvilket blandt andet
medfgarer, at individet i hgjere grad har ansvar for eget liv og leering. Identiteten er blevet en
“opgave” for individet, der bygger pd ambitioner og dremme med selvrealisering som malet. Da
individet selv har ansvar for egen udvikling, kraever dette livsprojekt, at individet selv formar at
lofte opgaven. Dette afspejler sig ogsa i Ahlins teori om det moderne erhvervsliv. Netop fordi
individet har ansvar for eget liv, har det ogsa det fulde ansvar for at realisere det enorme
udviklingspotentiale, som blot venter pa at blive foldet ud. Informant A’s italesattelse, danner et
billede af, at selvom man ikke intuitivt fgler, at man lever op til de stillede krav, som beskrives i et
jobopslag, sa kan man velge at tage sig sammen og “udleve” det latente potentiale man har. Dertil
beskriver informanterne, at det er op til ansggeren selv, at sgrge for at leere de kompetencer, som

virksomheden eftersparger, hvilket netop heenger sammen med Ahlins pointe om, at alle besidder
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potentiale for udvikling. Individet ma altsa realisere sig selv og skabe sin egen virkelighed. Et andet
eksempel, hvor denne pointe kommer til udtryk, er nar informant B fortzller, at hun har taget en
personlighedstest, og giver udtryk for, hvorledes testresultaterne giver hende stof til eftertanke, idet
hun, gennem testen, bliver gjort opmarksom pa, at hun ikke er sa god til at afslutte opgaver, hvorfor
hun for eftertiden ma leere at feerdiggare dem. Frem for blot at hafte sig ved, at hun ikke er god til
at afslutte opgaver, vaelger B at fokusere pa, hvorledes hun, med afszt i virksomhedens kritik, kan
udvikle sig og realisere sig selv. Dette kan afspejle, hvorledes informant B seger at lofte “opgaven”
om at skabe sin identitet samt, at hun har styrken til at “tvinge” sine ambitioner til at blive en
realitet. Men hvad med de ansggere som ikke er ressourcesterke og udviklingsparate, og ikke har
styrken til at realisere sig selv? Hvilken betydning kan det have for deres oplevelse af
rekrutteringsprocesserne og deres selvforstaelse? Ifglge Bauman kan det resultere i angst og
fortvivlelse, hvis individet ikke formar at realisere sig selv, da individet netop star alene med
ansvaret for at lykkes og dermed ogsa konsekvenserne, hvis det ikke gar. Da C skrev sit CV
benyttede hun sig af hjelp fra sit netveerk for at udforme det professionelt, for at imgdekomme de
krav hun mente, virksomheden stillede. Det faktum, at C har mulighed for at traekke pa sit netveaerk
kan betegnes som en ressource, som hun, qua Baumans teori, benytter til at realisere sig selv. | og
med, at C treekker pa udefrakommende ressourcer, som kan bidrage til, at hun far den sggte stilling,
kan det diskuteres, hvorvidt der kan opstéa ulighed i konkurrencen om stillinger. Dette er et udtryk
for, at ansggere har forskellige ressourcer og dermed forskellige omstendigheder for at kunne
realisere sig selv. Dette kan knyttes til Jenkins’ forstaelse af rekruttering som en stemplingsproces. I
ansattelsesprocessen vurderer virksomheden, hvorvidt ansggeren skal anseettes eller afvises, hvilket

kan resultere i en utilsigtet betydning for ansggerens selvidentifikation.

Rekrutteringsprocessens betydning

Alle de inddragede informanter er eksempler pa, hvorledes rekrutteringsprocesser opleves, nar disse
har et positivt udfald, da de alle blev ansat. Dette kan have en betydning i forhold til, at deres
oplevelse af rekrutteringsprocesserne var overvejende positive, hvilket C ogsa udtrykker. Vi er
bevidste om, at de udvalgte informanters baggrund kan have indflydelse pa de selvfalgeligheder,
som de beskriver. Informanterne er alle uddannet inden for business/marketing og har dermed en
seerlig forstaelsesramme knyttet til erhvervslivet. Denne forstaelsesramme kan vi uddybe gennem
Ahlins teori, da han netop forholder sig til, hvilke tendenser og selvfglgeligheder, der knytter sig til
det moderne erhvervsliv. Informanterne har generelt fokus pa, at ansggere i forbindelse med

rekruttering ma fokusere pa egen leaering, udvikling, ansvar og initiativ. Dette kan knyttes til Ahlins
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beskrivelse af de nyliberalistiske tendenser i erhvervslivet, hvor individet netop skal veere
ansvarsfuld og initiativrig og har uudnyttede ressourcer, som blot skal realiseres. Yderligere leegger
informanterne veagt pa, at ansggerens personlighed har stor betydning for dennes muligheder i
forbindelse med jobsagning, da virksomhederne leegger meget vaegt pa det. Dette er relevant i
forbindelse med, at informant B faler, at hun far bekraftet, at hun har den rette personlighed,
gennem personlighedstesten. Dette kan forklare B’s positivitet overfor at skulle tage en
personlighedstest. Personlighedstests benyttes typisk til at vise, hvilken personlighedstype
ansggeren er og, hvordan denne arbejder bedst. B benytter blandt andet testresultaterne som afseet til
at udvikle sig. Dette kan igen afspejle en bestemt selvfalgelighed, som er en del af det moderne
erhvervsliv. Yderligere forstar hun testen som en bekreftelse af sig selv og af, at hun er en
ekstrovert type, som hun mener, er attraktivt for virksomhederne. Dette kan have haft en betydning
for hendes positive forstaelse af testen og rekrutteringsprocesserne generelt i og med, at hun er
blevet bekreeftet i, at hun er den type person som virksomheden sggte. Hendes oplevelse af, at hun
blev bekreftet som person ved at blive accepteret til stillingen kan belyses af Jenkins, der i sin teori
heaevder, at identiteten haenger ulgseligt sammen med identifikation. Her haevder Jenkins, at det ikke
er tilstreekkeligt for individet blot at haevde at have en bestemt identitet, som vi identificerer os med,
men det er ogsa en ngdvendighed for individer, at den kan gyldiggares og anerkendes at andre
omkring os. Det skyldes, at individet har en relativ stor kontrol over de signaler, vi sender til andre,
men ikke kan kontrollere, hvorvidt de modtages og fortolkes korrekt af andre, hvorfor det er vigtigt
for individet at opna en anerkendende respons pa den identitet man havder og giver udtryk for, at

man har.

Selvom informanterne blev ansat, har processerne stadig haft betydning for deres selvidentifikation,
da de forskellige faser har tvunget dem til at reflektere over dem selv, deres fremtraedelse og
kompetencer, og hvordan de skulle leve op til virksomhedens krav. Hvis vi havde interviewet
informanterne undervejs i rekrutteringen ville deres oplevelse maske ogsa vaere kommet anderledes
til udtryk. Jenkins formulerer, hvordan rekruttering, uanset om ansggeren far jobbet eller ej vil have
konsekvenser. Informant B og C forteller, hvordan det ville have haft en betydning for deres
oplevelse af rekrutteringen, hvis de ikke havde faet jobbet. De beskriver begge, hvordan de ville
have vendt udfaldet mod dem selv, og reflekteret over, hvad de selv kunne have gjort anderledes og
bedre, hvilket kan haenge sammen med den individualiserede samfundstendens, hvor individet
netop foler, at det skal tage ansvar for sig selv. De kunne ogsa have valgt at leegge vaegt pa, at de

maske ikke passede ind i virksomheden, hvilket B ogsa kort indskyder. Men det der fylder mest i
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informanternes beskrivelser er, hvorvidt de selv burde andre sig, hvis virksomheden vurderede, at
de ikke passede ind. Trods at informanterne allerede er blevet ansat og dermed har levet op til
virksomhedernes krav, er deres udviklingspotentiale stadig ikke fuldendt, da identiteten er
dynamisk og potentialet uendeligt. Dermed ma de fortsaette med at realisere sig selv i arbejdet. Hvis
B for eksempel ikke formar at leve op til de ambitioner om udvikling, som hun stillede sig selv
under rekrutteringen, kan det resultere i et negativt udfald, da hun netop selv star med ansvaret,

mens virksomheden maske har bestemte forventninger til, at hun selv fgrer ambitionerne til dars.
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Kapitel 7: Konklusion

| falgende vil vi give et kort overblik over projektets forskellige delelementer, som herefter vil blive
uddybet. I vores projekt forekom der tre overordnede temaer i de nyansattes oplevelser af
rekrutteringsprocessen, i business/marketingbranchen. Disse kom til udtryk som ‘Informanternes
forhandling’, ‘Kompetencer’ og ‘Identitet’, hvilket omhandler deres selvforstaelser, samt sociale
interaktioner med virksomheden. For bedre at kunne forsta og fortolke de meninger, som udgjorde
disse temaer, bidrog Jenkins teoretiske perspektiv vedrgrende rationalisering, konform adfeerd og
identitetsforstaelse, samt Goffmans begrebsramme vedrgrende idealisering, optreeden, facade og
indtryksstyring. Disse pointer blev ydermere fundet, som potentielt vaerende et udtryk for den
nyliberalistiske tendens, der gar sig geeldende i samfundet, hvilket ogsa afspejler sig serligt i det

moderne erhvervsliv.

I meningskondenseringen gjorde det sig geeldende, at de nyansatte oplevede deres
rekrutteringsprocesser som overordnet positive. Der forekom desuden en del refleksioner
vedrgrende, hvad de formodede virksomheden gnskede og forventede af dem, samt hvordan de
forsggte at imgdekomme disse. | forleengelse med dette oplevede de nyansatte desuden, at de
personlige og faglige kompetencer hang teet sammen, og at begge dele blev taget i betragtning, for
at blive ansat. Til gengzld var det tydeligt, at de personlige kompetencer og de nyansattes
personlighed som helhed var essentielle for en anszttelse. De nyansatte beskrev en folelse af “pres”,
i forhold til at skulle veere og agere pa en szrlig made, som ogsa gjorde udslag i maden de falte sig
ngdsaget til at formulere deres CV og ansggninger. Omvendt mente de nyansatte ogsa, at det var
enormt vigtigt at fale sig glad, samt at trives pa arbejdet. Derfor var det samtidig vigtigt at veere tro
overfor sin selvopfattelse og faglighed, i forbindelse ansettelsesprocessen, da man ellers havde
udgivet sig for at veere noget, man ikke kunne leve op til. Dette satte saledes ogsa nogle krav til at
skulle forholde sig til sin egen personlighed og faglige kompetencer, for at kunne afveje og
praesentere dem i forhold til det potentielle job. Der forekom dog nogle meget forskellige
selvopfattelser og forstaelser af identitet generelt. C havde sveert ved at karakterisere og beskrive sig
selv, som virksomheden gnskede, eftersom hun syntes hendes opfarsel var meget forskellig, alt
afhaengig af konteksten. Her havde B i hgjere grad en statisk selvopfattelse, som hun desuden falte

sig bekraeftet i gennem ansattelsesprocessen.

82



Roskilde Universitet
Fagmodulprojekt i Psykologi
Vejleder: Kristine Nissen
Gruppe nr.: S1925043432

Til at fortolke disse meninger fandt vi, at Jenkins’ rationaliseringsbegreb belyste informanternes
oplevelse af personlighed som et vigtig element i rekrutteringsprocessen, samt informanternes
forsgg pa at imedekomme dette. Desuden var Jenkins’ konformitetsbegreb brugbart til at forsta de
nyansattes forsgg pa at tilpasse sig de forventede krav. | disse pointer gjorde Goffmans begreber
vedrgrende idealisering, optraeden, facade og indtryksstyring sig nyttige til at fortolke nuancerne i
ansggerens tilpasning til virksomheden. Optraeden og facade blev blandt andet fundet relevant i
henhold til, hvordan de personlige og faglige kompetencer kom i spil, hvilket kom til udtryk i
forhold til C’s dilemma angéende at fremsta professionel, og pa samme tid lade sin personlighed
komme til syne. Goffmans begreb, facade, kunne bruges til at fortolke, hvordan dele af B’s
personlighed anses for at veere faglige kompetencer, da de bliver en essentiel del af virksomhedens
strategi, samt ansigt ud af til. Ydermere blev det fundet, at konform- og idealiseret adferd kom til
udtryk, da informant C selv forsggte at implementere virksomhedens opstillede krav til
kompetencer i sit eget CV og ansggning, hvilket skaber en dybere forstaelse af, hvorfor hun agere
som hun gar. Alle informanterne var generelt positive over for rekrutteringsprocesserne og
fokuserede pa hvad de kunne laere derigennem. Positiviteten kan haenge sammen med Jenkins
stemplingsbegreb, hvor informanterne blev stemplet som egnet, idet de blev ansat, og dermed blev

anerkendt i deres personlighed, identitet og faglige kompetencer.

I diskussionen fandt vi, at informanternes oplevelser af rekrutteringsprocesserne kunne settes i et
samfundsmaessigt perspektiv. Herunder kunne informanternes erfaringer knyttes til Baumans teori
om den individualiserende samfundstendens og Ahlins teori om det moderne erhvervsliv. Det blev,
som tidligere naevnt, fundet i analysen, at informanterne fremstillede bestemte selvfalgeligheder
om, at en ansgger ber afspejle bestemte vardier, for at leve op til virksomhedernes krav. Herunder
blev det, af informanterne, antydet at den jobsggende blandt andet ber veere initiativrige og
ansvarlige, hvilket kunne ligestilles med Ahlins beskrivelse af de nyliberalistiske veerdier. Derfor
kan der vaere en sammenhzang mellem informanternes forstaelse af virksomhedernes krav og
tendenserne i det moderne erhvervsliv. Desuden fremhavede informanterne, at ansggeren burde
veere villig til at leere nyt, samt tage ansvar for at tilleere de kompetencer, som de ikke levede op til.
Dette kunne forstas gennem Ahlins forstaelse af, at individet indeholder uudnyttede ressourcer, som
blot venter pa at blive realiseret, og at individet selv har ansvaret herfor. I relation hertil skildrede vi
dilemmaet, hvor en potentiel medarbejder skulle vurdere, i hvor hgj grad man skal ga pa pa
kompromis med sig selv, for at leve op til virksomhedens krav i henhold til bade personlighed og

faglige kompetencer.
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Vi fandt ogsa at informanternes opfattelse af personlighedens vigtighed kunne understgttes gennem
artiklen fra rekrutteringsbureauet Randstad, som netop fastslog udbredelsen af personlighedens
betydning i rekruttering. Informant C beskrev, som navnt, dilemmaet ved at skulle beskrive sig selv
og egne kompetencer ud fra virksomhedens krav. Denne problematik blev belyst gennem Randstad,
som fastslar, at personlige kompetencer er blgde og uhandgribelige, hvorfor de nemlig kan veere
svaere at beskrive. Det er ogsa subjektivt, hvornar et individ opfylder bestemte personlige

kompetencer, mens det ogsa kan skifte efter kontekst, hvilket informant C ogsa fastslar.
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