Om sprog og kultur ved
jobsamtaler —’Du bestemmer
—jegli’ arbejde’

I 2006 oprettede Kgbenhavns Kommune en rekke integrations- og
oplaringsstillinger (I0-stillinger) pd baggrund af anbefalinger fra
den davarende VK-regering. Idéen med 10-stillingerne var at give
indvandrere med begrenset kendskab til det danske arbejdsmarked
en mulighed for at opnd bedre integration via arbejde. Den primaere
malgruppe var personer opvokset og uddannet i udlandet som kun
havde tilbragt fd dri Danmark. En anden malgruppe var ansggere der
havde fiet en dansk uddannelse, men ikke havde arbejdserfaring fra
Danmark. Alle inden for milgrupperne kunne deltage ved at skrive
en ansggning pa dansk. Ansggerne med de bedste faglige kvalifika-
tioner blev inviteret til en jobsamtale, som ogsa foregik pa dansk.

Denneartikel presenterer udvalgte jobsamtaledata. Dataeneillu-
strerer fgrst og fremmest hvordan IO-initiativets positive serbe-
handling af indvandrere med sproglige vanskeligheder i dansk er
med til at opretholde en sproglig og kulturel skelnen mellem par-
terne i samtalen. De medbragte og iser medskabte kulturforskelle
bliver et knudepunkt i samtalen og resulterer i fremmedggrelse og
fravalg af iser ikke-vestlige ansggere. Dermed bliver vurderingen af
professionelle kvalifikationer skubbet i baggrunden, idet arbejds-
giverne fokuserer mest pa hvor gode ansggerne er til at indgd i den
danske (sprog)kulturelle kontekst uden at tage stilling til ansggernes
arbejdskompetencer.
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Jobsamtalens univers

Jobsamtaler er rituelle begivenheder hvis formal er at finde frem til
hvem der egnersigtil et givet job, oghvem der ikke ggr. De er en slags
adgangsbilletter der kan dbne vigtige dgre, og har dermed ogsd kon-
sekvenser for mange individers fremtid og velbefindende. Men job-
samtaler er pA mange mider ogsi paradoksale begivenheder hvis vi
tenker pa at de kvalifikationer som kraeves for at udfgre et bestemt
job, lad os sige — klippe hzk, ikke ngdvendigvis stemmer overens
med hvad en ansgger skal kunne vise til selve jobsamtalen. Til sam-
talen kraever arbejdsgiverne typisk nogle helt andre kvalifikationer.
Ansggerne skal for eksempel kunne reflektere over deres egne evner
og kvaliteter og satte disse i relation til de kommende arbejdsop-
gaver pd en mide, si det overbeviser arbejdsgiverne om atde har den
rette kandidat til jobbet.

Bdde dansk og international forskning i jobsamtaler (Scheuer
1998; Roberts & Campbell 2006; Lundmann 2015) viser at ansggere
sombliver tilbudtetjob, er gode til at reflektere, inddrage erfaringer
og fortzlle om sig selv pd en interessant og relevant mide. Men ba-
lancen her er hirfin. Nar ansggerne prgver at imgdekomme arbejds-
givernes kulturelle forforstelser, kan de risikere at fremkalde nogle
uheldige stereotypier. En ansgger med mellemgstlig baggrund for-
talte for eksempel om sineliberale holdninger til indtagelse af alko-
hol og ligestilling i familien. Men fordi det kom til at lyde som om
han forsggte at tage afstand fra en etnisk stereotyp om muslimer,
skabte denne personlige bemarkning en pinlig akavethed og bragte
ungdvendigt fokus pa etniske forskelle mellem ham og ansattelses-
udvalget (se eksempel og analyse i Kirilova & Angouri 2016). En
anden ansgger spurgte foruroliget om hun skulle lave kaffe til alle
kolleger om morgenen fordi hun var ny. Dette frembragte ogsd en
anspazndthed igennem hele samtalen som resulterede i at hun se-
nere blev omtalt som en der ikke var i stand til at finde en ligeverdig
position i forhold til ansettelsesudvalget og sine kommende kolle-
gaer. Entredje ansgger foreslog atarbejde for mindre lgn, men anszet-
telsesudvalget ville ikke ansztte ham fordi han alt for ihardigt for-
s@gte at give et positivt indtryk af sig selv.

Atviseat man er et’helt menneske’ ved atinddrage sin personlig-
hed og faglighed pa det rette tidspunkt og pd en relevant mdade, er i
virkeligheden dét der efterspgrges ved en jobsamtale, men der er
ingen opskrifter pd hvordan man ggr det. Det krever bide sprogligt
overblik og sociokulturelle ferdigheder, eller — med Karen Risagers
(2003a;2003b) samlebetegnelse —en sprogkultur der kan indga i dialog
og forhandling med den danske (jobsamtales) sprogkultur.Jeg anven-
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der her Risagers begreb sprogkultur (se ogsi Agar 1994 om ’languacul-
ture’)idet det rummer det uadskillelige forhold mellem sprog, iden-
titet, socialisering, praksis og andre individuelle og kollektive aspek-
ter. Alle disse aspekter kan siges at spille en vigtig rolle for hvordan
vi omgdas hinanden. Som Risager bemarker, kan sprogkulturer vaere
meget forskellige i forhold til en persons f@rstesprog og andetsprog.
Nir en persons nytilegnede sprogkultur bliver udfordretien ukendt
kontekst, som for eksempel jobsamtaler i Danmark, opstar der en
rekke forhold som medfgrer at dele af den nye sprogkultur hos per-
sonen kan fglge med, mens andre dele ikke kan. Det er dog vaesentligt
at anskue sprogkultur ikke alene som medbragt, men i hgj grad ogsa
som medskabt i interaktionen (fx Tranekjaer 2015). Jeg kommer nzr-
mere ind pd det i naeste afsnit.

Du bestemmer — jeg li’ arbejde

Jeg har analyseret 41 jobsamtaler og ni interview med anszttelses-
udvalg ved hjzlp af samtaleanalytiske metoder for at finde frem til
ligheder og forskelle i samtalerne. Den konkrete metode jeg anven-
der, hedder interaktionel sociolingvistik (fx Gumperz 1999). Den
fokuserer pa de mindste detaljer i interaktionen, hvor bittesma for-
skellei pauser ogintonation kan have afggrende betydning for hvor-
dan ansggerneklarer sig. For eksempel bliver nogle ansggere opfattet
som kloge og ambitigse, alene fordi de signalerer forstdelse ved at
give konstant minimalrespons (mm, ja, jo) til intervieweren. Andre
ansggere risikerer at blive dgmt som uduelige hvis blot deres intona-
tion afviger fra den forventede, eller deres svar enten kommer for
hurtigteller for langsomt. At analysere samtaler pid denne mideer et
minutigstarbejde som bestirifgrstatfinde sammenhxngeidataene
og derefter at skabe mening i de sammenhangende mgnstre der op-
stir. Eksemplet pd naste side er fra en jobsamtale med en ansgger jeg
kalder Mohammed (MOH). Mohammed s@ger job som girdmand i
enkommunal institution, men fir desvarre ikke jobbet. I eksemplet
stillerlederen (LED) et klassisk spgrgsmal som bestdriat Mohammed
skal redeggre for det arbejdsomrdde han mest har lyst til at beskaef-
tige sig med.

For at besvare lederens spgrgsmadl afprgver Mohammed tre for-
skellige strategier. Fgrst besvarer han spgrgsmalet direkte ved at sige
athanbedstkanlide at male (1. 7-10). For at sikre sig at han ikke giver
et ’forkert’ svar, nevner han ogsi at han godt kan lide havearbejde.
Lederen reagerer kun med minimalrespons (mm okay), hvorefter der
forekommer en lang pause (1. 13). Mohammed fir dermed intet klart
signal om hvorvidt hans svar er accepteret. Efter lezngere tgven (1. 14)
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01. LED: =hvad kan du godtt

02. 1i” at lave (.) hvad

03. kan du tbedst li” at

04. (.)b-beskeftige dig <med>

05. MOH: <xxx her{>¢:h
06. LED: ja

07. MOH: ja ¢:h maler (.) de:t

08. gode eller ha-

09. me:d haver eh? ogsé

10. LED: mm <okay>

11. MOH: <gh>

12. LED: okay h%a

13. (2.0)

14. MOH: °g:h (4.0) du bestemmer
15. LED: mf-m] men jeg teenkte
16. jeg tenkte bare=

17. MOH: <xxx>

18. LED: =hvad du bedst kunne 1i’
19.  MOH: jegli’ arbejde (.) eht
20. LED: <mm>

21. MOH: jeg kan li” arbejde

22. LED: dukan i’ at ar<bejde>
23. MOH: <jaja>

afprgver Mohammed en anden strategi som er at lade lederen be-
stemme det gnskede svar ("du bestemmer’). Desvarre er denne stra-
tegi ogsd uheldig, idet lederen stiller sit oprindelige spgrgsmal pa
ny (1. 16-18). Mohammeds tredje strategi er at fremsxtte en generel
pdstand om athan kan lide alt slags arbejde (’jegli’arbejde’) som han
efterfplgende retter til ’jeg kan 1i’ arbejde’. Lederen ser ud til kun at
reagere pd grammatikken og refererer en gang til hele udsagnet med
’du kan lide at arbejde’, hvorefter emnet bliver lukket.

Uanset hvor mange forskellige svarmuligheder Mohammed af-
prover, er hans svar ikke tilstrekkelige for lederen. Det rigtige svar
— som jeg tidligere var inde pd — er at reflektere over sit yndlings
arbejdsomride, drage paralleller til tidligere erfaringer og endda sige
noget fornuftigt om fremtiden. Med andre ord forventes det at an-
sggeren kan hindtere sproglige, kulturelle og institutionelle normer
pd samme tid. Mohammed far dog ingen hjzlp til at finde frem til det
rigtige svar. Detironiske er at hvis Mohammed havde fiet jobbet, skul-
lehanivirkeligheden udfgre ngjagtigt de opgaver som lederen havde
bestemt for ham, men at sige’du bestemmer’ er uacceptabeltien job-
samtale, fordi spillereglerne (i hvert fald i vestlige lande) ikke tillader
at ansggerne udviser underdanighed. Det er dermed narliggende at
undre sig over hvorvidt det giver mening at afholde jobsamtaler til
ufaglerte stillinger nar de ferdigheder der kreves til at gennemfgre
en samtale, har megetlidt at ggre med kompetencerne til jobbet.
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I et efterfelgende interview fortalte lederen mig at Mohammed
ikke fik jobbet fordi han var tilbageholdende og mindre energisk end
de andre ansggere. Her kommer begreberne medbragt og medskabt
sprogkultur til nytte. Hvis vi betragter sprogkultur alene som en
medbragt stgrrelse, kan vi sige at Mohammed i sin danske sprog-
kultur ikke havde tilegnet sig ferdigheder i at hindtere de serlige
spilleregler som en jobsamtale krever. Mohammed var i stand til at
folge med pa det rent lingvistiske plan, men dele af hans arabiske
sprogkultur kom til udtrykisamtaleniform af svar som lederen ikke
opfattede som’rigtige’. Denne tilgang er dog en anelse essentialistisk
og giver som siddan ikke det fulde billede. Jeg har allerede veret inde
pd hvordan lederens begrensede feedback skabte en usikkerhed hos
Mohammed som blandt andet reagerede ved at afprgve forskellige
strategier for atimgdekommelederens forventninger. Det betyder at
mdden vi agerer pd i en kommunikativ situation ofte er kontekst-
afhengig og medskabt i interaktionen. Det er derfor problematisk at
anskue sprogkultur som en fast, medbragt storrelse der ikke pavirkes
af den konkrete situation og relationen mellem samtalepartnerne.
Som jeg viser i nzste afsnit er synet pi sprogkultur som uforanderlig
og fast forankret i ens Li-baggrund stadig fremherskende og fgrer
i mange tilfzlde til negative vurderinger af indvandrere.

Kulturens nilegje

Mine analyser viste at ndr ansggerne til IO-stillinger blev vurderet
som enten ’gode’ eller *darlige’ til jobbet, handlede deti hgj grad om
hvorvidtansggere og anszttelsesudvalg var villige til at forhandle en
fxlles sprogkultur. Brud pa sproglige normer sisom afvigelser fra
standarddansk grammatik, udtale og ordforrdd var ofte til forhand-
ling og blev derfor ikke set som noget problem, mens det som inter-
viewerne si som medbragt ’kulturel fremtraden’, ikke kunne for-
handles.I mange tilfzlde fokuserede ansattelsesudvalgene primaert
pa hvorvidt ansggerne var selvstendige, antiautoritere, tilpas selv-
sikre, energiske, kritiske m.m. Nar interviewerne ikke fandt disse
kvaliteter hos ansggerne, blev skylden skudt pd kulturforskelle. Det
viser det nzste eksempel som stammer fra et interview med en mel-
lemleder (LED) der sgger en receptionist:

LED: Vi var enige om at vi nok havde en lille bekymring om
de to andre var sd opsatte pd at fi job — og deres
kulturelle baggrund ville gore at da de skulle
samarbejde med for eksempel mig — at de vil blive for
ydmyge i forhold til jobbet og i forhold til mig.

48 sproGforum 62 - 2016

15_SprogForum62_godkendt.indd 48 16/06/16 11.13



Her forklarer lederen hvorfor to af ansggerne ikke var de rette til job-
bet. Hun bruger den kulturelle baggrund (forstiet som noget af-
vigende) som et argument mod et godt samarbejde. Dermed giver
hun udtryk for en holdning om at ansggere skal kunne agere efter
danske sociale og kulturelle adferdsmgnstre for at komme i betragt-
ning til jobbet. Med andre ord er den perfekte ansgger én som alle-
rede er velbevandret i de lokale (danske) adferdsmegnstre — og det
betyder jo at vedkommende ikke har brug for den serlige jobordning
som IO-stillingerne tilbyder (se ogsa Kirilova 2014 for en komplet
analyse). Et paradoks!

Det store fokus pd hvorvidt ansggerne kan agere *’dansk’, er i vir-
keligheden i strid med hensigten med integrations- og oplarings-
stillingerne: at tilbyde indvandrere med begranset kendskab til
Danmark muligheder for integration via arbejde. Det er ogsd i strid
med integration som koncept, idet integration netop handler om at
alle parter skal finde et fxlles grundlag uden ngdvendigvis at opgive
deres baggrund. P3 trods af at IO-tiltaget forsgger at tage hgjde for
mulige vanskeligheder som indvandrere kunne opleve i en jobsgg-
ningssituation, er selve I0-designet og de ensidige tilpasningskrav
med til at sortere dem fra der har allermest brug for stgtte. Uanset
hvor meget interviewerne forsgger at tage hgjde for ansggernes ser-
lige behov, kommer udvzlgelsesprocessen til at hvile pd kriterier som
ibund og grund ikke tager de specielle hensyn som er intenderet. Det
engelske ordsprog ’all dressed up and nowhere to go’, er dermed en
god metaforisk beskrivelse af projekter som IO-initiativet. Selv om
alle parter er kledt pd med gode intentioner, forer dette i sig selv ikke
nogen vegne hen. Dermed forbliver ansggernes viden og kulturelle
resurser uudnyttede, idet kulturel mangfoldighed ikke betragtes
som en resurse, men er et benspand i integrationsprocessen. Min
undersggelse har dermed et vigtigt pedagogisk perspektiv. Jeg
vil iser pege pa to forhold: Det fgrste omhandler gensidig kulturel
bevidsthed. Selv om indf@ring i danske kulturformer og samfunds-
forhold allerede er en del af sprogcentrenes praksis, er det altaf-
gorende at gribe det kulturelle aspekt gensidigt an hos bade lerere
og kursister for at opdyrke et fzlles ansvar og opnd en ny kulturel
bevidsthed sammen. Det andet forhold omhandler brugen af auten-
tisk materiale i danskundervisningen. P trods af den store maengde
undervisningsmateriale som beskaeftiger sig med samfundsmassige
og kulturelle temaer, ser vi sjeldent autentiske samtaledata fra det
*virkelige’liv representeret. Til gengald eksisterer der mange beskri-
velser som kan fremkalde stereotype opfattelser hos leseren nir Dan-
mark og danske forhold bliver skildret ’korrekt’. At inddrage auten-
tiske optagelser fra virkelige livssituationer med virkelige deltagere
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vil utvivlsomt berige undervisningen med en kvalitet som vi normalt
ikke ser i det undervisningsmateriale der findes pad markedetidag.
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) kort pause
(4.0) pause pa fire sekunder
<hallo> overlap
°hallo lav stemme
ha:llo vokalforlengelse
N hallo opadgiende intonation
J hallo nedadgiende intonation
XXX uforstieligt ord/frase
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