Jobsamtalen - arbejdsmarkedets
optagelsesritual

Iben Jensen

Jobsamtalen er virksomhedens nalegje. Ansaettelsesudvalget vurderer pa baggrund af
ansggerens preestation, hvilke kandidater der betragtes som kvalificerede, og hvilke
der ikke ger. P& det multikulturelle arbejdsmarked er der kommet endnu en dimen-
sion til denne udveelgelse, nemlig den kulturelle. Hvordan foregar jobsamtaler pa
tveers af kulturer? Hvordan forhandles etnicitet, kan og faglige kvalifikationer i multi-
kulturelle samfund? | artiklen analyseres en jobsamtale mellem en nyuddannet, kvin-
delig kandidat med etnisk minoritetsbaggrund og et etnisk dansk anseettelsesudvalg.
Pa baggrund af analysen diskuteres med inspiration fra Bourdieu, hvorvidt man kan
se arbejdsmarkedet som et socialt felt og jobsamtalen som et optagelsesritual hertil.

de sidste &r har man blandt arbejdsgivere

sagt, »at man gerne ville ansette kandi-
dater med etnisk minoritetsbaggrund, hvis
de var lige sé& kvalificerede« (Jensen 2000,
2001). Da jobsamtalen er rammen om den-
ne afgorelse, har jeg fundet det veaesentligt
at se narmere pa, om jobsamtalen i sin nu-
verende form er optimal for kandidatens
mulighed for at preesentere sine sociale og
faglige kvalifikationer — altsa fremvise sine
kvalifikationer. Har etnisk danske ansaettel-
sesudvalg f.eks. nogen form for interkultu-
rel kompetence!, sa de kan komme en kan-
didat med etnisk minoritetsbaggrund i
mode, som de oftest gor over for etnisk
danske kandidater? Er anseettelsesudvalg i
stand til at holde deres private forestillinger
om etniske minoriteters konsroller og leve-
madde ude fra de spergsmal, der stilles til
jobsamtalen?

Artiklen falder i tre dele. I forste del gores
der rede for jobsamtalen som forskningsob-
jekt. Hvad er der skrevet om jobsamtaler og
hvilke hovedkonklusioner ligger inden for

feltet? Hvad er det for en praksis omkring
jobsamtaler forskningen peger pa? Der go-
res endvidere rede for artiklens teoretiske
tilgang og metode. Anden del bestar af en
analyse af en enkelt jobsamtale med sarligt
henblik pa, hvordan ansgger positioneres
af ansattelsesudvalget, og hvordan etnici-
tet, kon og faglige kvalifikationer hermed
forhandles. I tredje del diskuteres det, hvor-
dan jobsamtalen kan ses som et optagelses-
ritual, og hvordan man kan mindske ritua-
lets betydning.

Del |
Forskning pa omradet

I Danmark er det mest kendte studium af
anseaettelsessamtaler Jann Scheuers, som i
»Den umulige samtale« (1998) undersogte
virksomheders og ansggeres sproglige ad-
teerd i jobsamtaler for at belyse, hvordan
brugen af sprog pavirkede rekrutteringen af
arbejdskraft. Scheuer fokuserer primaert pa
sammenhaeng mellem kon og sprog, men
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ser ogsa pa sociale og regionale forskelle.
Teoretisk tager Scheuer afseet i en flerfaglig
forstaelse sammensat af sociologi, filosofi
og psykologi. Metodisk arbejdes bade med
kvantitative og kvalitative data, hvilket
t.eks. giver mulighed for kvantitativt at do-
kumentere, at succesrige ansggere taler
mest, og at mend i gennemsnit bruger
langt flere ord end kvinder. Overordnet
konkluderer Scheuer, at ansattelsesudval-
get har afgerende indflydelse pa kandida-
tens fremtreeden, og at jobsamtalen, som
den fungerede i 1998, ikke var kensneutral,
men favoriserede mandlige ansagere og be-
stemte sociale grupper (Scheuer 1998).

Viveka Adelswérd (1988) har ogsé arbej-
det med relationen mellem kgn og jobsam-
taler i undersggelsen »Styles of Success,
hvor hun observerede 48 ansattelsessamta-
ler i en stor svensk virksomhed.

»Undersggelsens  veesentligste  bidrag er
pavisningen af det interaktive element i
dialogen. Interviewerne er aktivt med til at
skabe det grundlag, pd hvilket de senere
vurderer, hvorvidt de vil anscette ansggerne
eller ej.« (Adelsward 1988:x, min overscet-
telse)

I overskrifter lyder Adelswards gvrige kon-
klusioner: De ansggere, som tilbydes ansat-
telse, er friske, selvsteendige og hverken for
stgjende eller for stille. De evner at balance-
re samtalen, en balancegang som imidlertid
skal udferes forskelligt af henholdsvis
meend og kvinder, sddan at maend forven-
tes at veere mere udfarende, mens kvinder
ikke ma blive for udfarende (Adelsward
1988). Kvinder ler mere til jobsamtaler end
meend, men ikke altid til deres egen fordel,
idet de samtidig ler mest alene og ofte
praesenterer sig selv med en lille ironisk lat-
ter (Adelsward 1991).

Ingen af de skandinaviske undersggelser
har beskeftiget sig med, hvilken betydning
ansggers etnicitet kan have i en jobsamtale.
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Dette er imidlertid i fokus i to aldre en-
gelsk/amerikanske undersogelser.

Frederick Erickson og Jeffrey Schultz fore-
tog i 1982 en af de forste undersggelser af,
hvad etnicitet betod for den sociale interak-
tion i samtaler. Undersggelsen bygger pa vi-
deooptagelse af 84 vejledningssamtaler
med universitetsstuderende. Samtalerne
blev gennemfort af seldre studerende og var
for de studerende essentielle for deres frem-
tidsvalg. Til trods for at disse samtaler var
steerkt strukturerede, viste studiet, at stu-
denternes sociale baggrund, etnicitet og
kommunikationsstil havde betydning for,
hvordan de studerende blev vejledt. Det
konkluderes, at hvis vejleder og student
delte samme etniske eller pan-etniske grup-
pe (f.eks. hvide ikke-amerikanere eller
3.verdens folk), kunne de vare mere posi-
tivt stemt overfor hinanden, end hvis de
havde forskellig etnisk baggrund, ligesom
vejlederen kunne vare mere tilbgjelig til at
tilbyde den studerende serlig hjalp. Analy-
serne pegede endvidere pd, at kropssprog
og kommunikationsstil havde stor indfly-
delse pa parternes relation til hinanden i
samtalen, og at begge dele tilsyneladende
gik i arv fra generation til generation.

John Gumperz arbejdede med jobsamta-
ler i England i 1979. »Crosstalk« er titlen pa
hans meget populare studium, hvis resul-
tater er formidlet pa video?. »Videoen for-
sgger at vise, at goodwill og rigtige holdninger
ikke er nok: Manglende viden og forstdelse af
sproglige og kulturelle sammenstgd i disse si-
tuationer resulterer i en form for fordomsfuld-
hed« (Gumperz m.fl. 1979, min overseattel-
se). Ifglge Gumperz opstar misforstdelser i
kommunikation (set helt forenklet) af tre
grunde: 1) Forskellige kulturelle forestillin-
ger om situationen og hvordan man begr
opfere sig, samt hvilke intentioner der er
med situationen. 2) Forskellige mader at
strukturere information og argumenter i
samtalen. 3) Forskellige mader at tale pa
(toneleje, tryk, markering af forbindelse
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mellem ordene). Nar anseger ikke taler sit
modersmal, vil der nasten altid optreede
andre betoninger, tryk, ordstilling og en
anden forteelleform.

Gumperz argumenterer for, at jobsamta-
len er en ‘presset situation’?, hvor alle tre
forhold kan have afgerende indflydelse pd,
om parterne forstdr hinanden (Gumperz
m.fl. 1979).

Forhandling af etnicitet, ken og
faglige kvalifikationer

I artiklen praesenteres en enkelt ansattel-
sessamtale, som er indsamlet og analyseret
som del af mit igangvarende forsknings-
projekt: »Amnscettelsessamtaler i multietniske
samfund — konstruktion og forhandling af etni-
citet, kon og faglig kompetence«. Forsknings-
projektets mest centrale teoretiske begreber
og metode praesenteres kort i det falgende.

Arbejdsmarkedet som socialt felt

Jobsamtalen ma, set som en social hand-
ling, anskues tveaerfagligt. Jeg anlaegger forst
et kultursociologisk perspektiv, hvor jeg
med inspiration fra sociologen Pierre Bour-
dieu ser arbejdsmarkedet som et socialt felt,
hvor jobsamtalen kan forstds som et opta-
gelsesritual. Bourdieu ser samfundet opdelt
i en raekke sociale felter som f.eks. uddan-
nelsessystemet, militaeret, det kunstneriske
felt og det journalistiske felt (Bourdieu &
Wacquant 1996.) De sociale felter er karak-
teriseret ved specielle egenskaber, logikker
og kapitaler.

»Det primeere i den sociologiske forskning er
felter ... Det er frem for alt gennem en viden
om det felt, individerne er placeret i, man
kan begynde at forstd, pd hvilke punkter de
udskiller sig som noget scerligt ... For at fi
adgang til et felt skal den enkelte voere ud-
styret med bestemte kvalifikationer og egen-
skaber. Et af mdlene med den sociologiske
forskning er at finde ud af, hvilke treek og
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egenskaber der giver adgang og gennem-
slagskraft, det vil sige hvilke specifikke kapi-
talformer der har gyldighed pa hvilke omra-
der.« (ibid.: 94)

Man ikke kan forudsige, hvilke logikker og
veerdier som vil gore sig geldende inden
for et felt, det mad underseges empirisk.
Hvis vi ser det danske arbejdsmarked som
et felt, vil det ifglge Bourdieu kunne af-
grenses ved forskellige afklaringer af fel-
tet!. T indkredsningen af feltet foreslds to
forskellige laesninger:

»Den forste loesning er en form for social fy-
sik, en objektiv struktur der kan beskrives
udefra og hvis fysiske elementer kan observe-
res og mdles og kortloegges uafheengigt af de
fremstillinger individerne gor sig om sam-
fundet« (ibid.: 21)

Jeg bruger begrebet ‘objektiv struktur’ med
det forbehold, at der altid vil foregd en ud-
vaelgelse i beskrivelsen af den ‘objektive
struktur’. I forhold til arbejdsmarkedet kan
eksempler pa objektiv struktur vaere: At der
pé arbejdsmarkedet er lovgivet om, hvilke
sporgsmal man ma stille i en jobsamtale
med henblik pd ligestilling af alle ansggere.
At det kvantitativt kan fremvises, at ar-
bejdsmarkedet er savel kensligt som etnisk
segregeret. At ledighedsstatistikker kan
vise, hvilke etniske grupper, hvilke alders-
grupper og hvilke sociale grupper, som i
storst grad far adgang til eller udelukkes fra
arbejdsmarkedet. At man via lgnstatistikker
kan afdaekke sammenhaenge mellem lon og
arbejdsfunktion (lav lgn i omsorgsomrdader,
hgj lon i teknologiudvikling).

Bourdieus anden laesning kan kaldes den
social feenomenologiske. Her er det subjektets
fortolkning af sin virkelighed, der er af in-
teresse (ibid. 21). Eksempler pa denne laes-
ning kan veere: Hvordan finder interviewer
mening i at sparge ansggeren? Hvordan for-
tolker ansggeren de spargsmal, der stilles?
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Det er ikke min hensigt at foretage en en-
delig afklaring at arbejdsmarkedet set som et
felt, men primaert at introducere begrebet
som et perspektiv for jobsamtalen set som
et optagelsesritual til dette felt.

Kapitalformer

At fa adgang til feltet bestemmes ifplge
Bourdieu af de kapitaler, man har til radig-
hed. Bourdieu arbejder med fire kapitalfor-
mer: Den gkonomiske kapital, som ikke krae-
ver naermere forklaring. Den kulturelle kapi-
tal, som er den form for dannelse, man op-
nar gennem akademiske institutioner som
universiteter, seminarier etc. Sprogbeher-
skelse og kropssprog er ogsa en del af den
kulturelle kapital. Den sociale kapital kan
beskrives som en verdi, man opndr, nar
man har relationer i sit sociale netveerk,
som kan hjelpe én til at opna sine mal.
Denne kapital er (uofficielt) central ved
storstedelen af anseattelser pa det danske ar-
bejdsmarked. Den symbolske kapital kan for-
enklet beskrives som den made, de forskel-
lige kapitaler kan udtrykkes. @konomisk
kapital vises f.eks. gennem forbrug, bolig-
valg osv. Kulturel kapital kan fremvises
gennem sproget, titler og stilling pa ar-
bejdsmarkedet. Social kapital kan udtryk-
kes gennem indflydelsesrige bekendte in-
denfor det pdgeeldende felt.

Socialkonstruktionistiske begreber

Socialkonstruktionismen er en psykologisk
retning. Den udger ikke en samlet teoretisk
skole med feelles feerdigudviklede begreber
og forstaelsesformer, men bestar narmere
af en raekke forskellige bidrag, som bygger
pa felles grundleggende perspektiver pa
‘kundskabsudvikling’. Dorte Marie Sender-
gaard, som har haft stor indflydelse pd ud-
vikling af socialkonstruktionistisk taenk-
ning i Danmark, leegger vaegt pa, at social-
konstruktionister er optaget af processer.
Deres primare fokus er pd sprogets kon-
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struerende funktion (Sendergaard 1996b,
7). Seondergaard siger videre om socialkon-
struktionisternes tilgang:

»Hvor mainstream toenkere af varierende art
vil veere optaget af at bestemme og feerdigde-
finere frenomener, foerdigdefinere substanser,
faser, niveauer, etc. — der er socialkonstruk-
tionisterne langt mere optaget af at under-
sgge, hvordan sddanne foenomener konstrue-
res gennem diskursive praksisser«. (ibid.: 7)

Det er sdledes fra et socialkonstruktionistisk
perspektiv, jeg sporger: Hvordan konstrue-
res jobsamtalen? Hvilke bidrag opfattes som
legitime, og hvad er det udtryk for? Perspek-
tivet giver mulighed for at fa blik for ‘de
normaliserede’ processer i hverdagen og
dermed stof til fornyet refleksion. Sonderga-
ard ser socialkonstruktionismens kvalitet-
skriterier og kundskabsidealer séledes:

»Det at bidrage til refleksion gennem at vi-
talisere flere stemmer, at dbne for flere po-
tentielle positioner og tilbyde nye optikker
overfor fastgroede frenomenforstdelser — alt
dette markerer det veerdifulde kundskabsbi-
drag i en socialkonstruktionistisk kontekst.
Og for nogle social konstruktionister er sd
ogsad refleksionens omscettelighed og anven-
delighed i praksis voesentlig.« (ibid.: 23)

Med analysen af jobsamtalen er det malet
at tilbyde nye optikker, som kan vere med
til at skabe en anden social praksis. Jeg
harer saledes til de forskere, der finder det
veesentligt, at refleksioner er sdvel omseette-
lige som anvendelige.

Subjektpositioner

I mit arbejde er begrebet subjektpositioner,
som oprindeligt er Foucaults, men videre-
udviklet af Bronwyn Davies & Ron Harré
(Davies & Harré 1990), det mest centrale.
Begrebet understreger, at aktgrer altid posi-
tionerer sig, bliver positioneret og positio-

nr. 2 « 2004 27



nerer andre. Dvs. at det ikke er muligt at
fremstille sig selv eller andre, uden at det
foregar i relation til omgivende diskurser
(ibid.). I jobsamtaler er begrebet subjektpo-
sitioner en made at fokusere pd, hvilke po-
sitioner de forskellige ansegere tilbydes,
samt hvordan de modtager de tilbudte po-
sitioneringer. Man kan sige, at de positio-
ner ansgger tilbydes i en jobsamtale er alt-
afgerende for, hvilke muligheder anseger
har for at fremstille sig inden for en gen-
kendelig og acceptabel diskurs (Sender-
gaard 1996a, Staunas 2003).

Metode

I denne artikel har jeg valgt at bruge én
case fra mit samlede empiriske materiale.
Valget er primeert truffet af formidlings-
maessige grunde, da fordybelsen i en enkelt
samtale gor det enklere at beskrive de
mange forskellige processer, der foregar i
jobsamtalen og at satte dem ind i en stor-
re kontekst.

Det empiriske materiale, som denne job-
samtale er udvalgt fra, er fremkommet pa
baggrund af observation af 25 jobsamtaler i
to store danske virksomheder og 9 jobsam-
taler i engelske organisationer. Pa alle virk-
somheder arbejdede man aktivt for mang-
foldighed. I analysen henviser jeg lebende
til relevante observationer foretaget i andre
samtaler i undersggelsen. Trods det relativt
hgje antal observerede samtaler bygger un-
derspgelsen pd en kvalitativ tilgang, hvor
det ikke er repraesentativitet og statistisk ge-
neralisering, der er mélet, men fordybelse i
de specifikke sociale handlinger. Den sam-
tale, jeg har valgt, er strategisk udvalgt for-
di: 1) etnicitet italeseettes, 2) der er tydelige
sekvenser omkring ‘guidning’ og ‘positio-
nering’. Samtidig rummer casen en rakke
lighedspunkter med de gvrige samtaler som
f.eks. 1) interviewers dominans, 2) de inter-
ne roller i anseettelsesudvalget og 3) de til-
budte subjektpositioner.

Alle jobsamtaler er registreret pa band.
Der er herefter skrevet referat af alle samta-
ler, og ca. 1/3 af samtalerne er skrevet ord-
ret ud i deres fulde leengde. Alle parter har
givet tilladelse til min tilstedeveaerelse og
brug af materialet. Alt materiale, navne,
steder og etnicitet er anonymiseret. Projek-
tet blev oprindeligt udformet som et akti-
onsforskningsprojekt, hvilket i dette tilfzel-
de blev fortolket sadan, at resultatet af un-
derspgelsen skulle kunne omsattes til en
handy guide til rekruttering til mangfoldig-
hed. Min position i jobsamtalerne blev der-
for et miks mellem kollega, konsulent og
forsker. Netop derfor er det sveart at afgore,
hvilken betydning min tilstedevaerelse hav-
de. Under samtalerne sad jeg fysik tilbage-
trukkent fra ansattelsesudvalget. Det er
min opfattelse, at jobsamtalen er sd intens,
at bade interviewer og anseger i lgbet af
kort tid ikke tog megen notits af min tilste-
deverelse.

Analysens struktur

Pa baggrund af det samlede interviewmate-
riale har jeg lagt tre ‘snit’ i analysen. Hen-
sigten med at leegge et ‘snit’ er at skabe en
systematisk fokusering, som kan skabe nye
optikker pa den sociale praksis, som under-
seges. De tre ‘snit’ er 1) ‘4bning’ — hvordan
er kommunikationen, nar anseger og inter-
viewer medes for forste gang?, 2) ‘guid-
ning’ - hvordan leder interviewer ansgger i
den gnskede retning? og 3) ‘positionerings-
tilbud’ - hvilke subjektpositioner tilbydes
ansgger?

Del Il

En IT-stilling i en stor dansk
virksomhed

Jobsamtalen foregédr i en stor dansk virk-
somhed. Der skal ansattes mellem 8 og 10
personer i denne stillingstype, en IT-stilling
med bdde rutinearbejde og udviklingsmu-
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ligheder. Ud over en rakke fagspecifikke
krav er stillingens kernekompetencer ‘gode
samarbejdsevner’, ‘interesse i faglig udvik-
ling’ og ‘fleksibilitet’. Da man i virksomhe-
den onsker at fa medarbejderstaben til at
afspejle befolkningens etniske sammensat-
ning, er man serligt interesseret i at ansaet-
te kandidater med etnisk minoritetsbag-
grund samt lige mange maend og kvinder.
Man gnsker desuden, at medarbejdere med
etnisk minoritetsbaggrund skal fungere
som rollemodeller pa arbejdspladsen og
soger derfor udadvendte personer>.

Rundt om bordet sidder ansattelsesud-
valget bestdende af Tue, der er kompetence-
chef og projektchef, Peter og Lone som beg-
ge er projektchefer, Gitte som er HR-medar-
bejder og har foretaget forste interviewrun-
de og mig. Alderen pa medlemmerne i
anseettelsesudvalget er mellem 30 og 50 ar.
Alle i anseattelsesudvalget er etnisk danske.
Ingen har tidligere beskaeftiget sig med
mangfoldighed eller etnisk ligestilling. In-
gen i ansaettelsesudvalget er erfarne i at re-
kruttere, men de har alle provet det for. Tue
har bedt Gitte om at indkalde ansegeren,
Haida, til 2. samtale for at have flere kvinde-
lige anspgere med etnisk minoritetsbag-
grund at vaelge imellem. Gitte giver en kort
briefing om neeste anseger pd baggrund af
1. samtale og test. Ansgger har i forhold til
jobbet netop afsluttet en relevant kort vide-
regdende uddannelse. Hun er omkring 30
ar. Hun er af etnisk afghansk oprindelse og
bliver dermed i denne kontekst betragtet
som etnisk minoritet.

Gitte, HR-medarbejderen, henter ansager
i receptionen. Det tager ca. 10 minutter.
Denne funktion er central i alle jobsamta-
ler, dels fordi der skabes kontakt mellem
HR-medarbejder og ansgger, dels fordi
funktionen er en symbolsk markering af
magtrelationen i anseettelsesudvalget. Til
funktionen herer ogsa ‘vaertsrollen’, hvilket
vil sige ansvar for, at der er te, kaffe og rene
kopper. Det er ofte interviewlederen, som
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byder ansgger noget at drikke, ofte med
sporgende kommentarer til HR-medarbej-
deren, »om der er noget at byde pa«. Jeg har
observeret i alt 34 jobsamtaler, i alle har
HR-medarbejderen varet en kvinde.

Abning

Haida treeder ind, ifert en ‘larmende’ red,
lang sweater, langt kulsort har, make-up,
lange sorte gjenvipper og lange rgde negle.
Tue, interviewlederen bliver yderst beleven
ved hendes ankomst, rejser sig og tager
hendes frakke. (De mandlige ansggere blev
blot bedt om at leegge jakken pa et bord.)
Tue er en lille veever mand, som forstar sig
selv som en meget venlig mand. Han satter
pris pa, at samtalen afholdes i en uformel
tone. Tue finder det vigtigt at sperge til cen-
trale emner som ‘teknisk kunnen’ (pro-
grammering), ‘samarbejdsevner’ og ‘evne
til tidsstrukturering’.

Tue: Velkommen til dig ...

Haida: Tak

Tue: ... vi har gleedet os til, at du skulle
komme.

Haida: Ja, det har jeg ogsd ...

Tue: Vi har jo leest dit CV.

Haida: Ja ...

Tue: Jeg hedder Tue, og jeg er projektchef, det
kommer jeg tilbage til og sd er jeg 0gsd kom-
petencechef ...

Haida: Ja.

Tue: Det kommer jeg ogsd tilbage til. Jeg vil
bruge ca. 10-12 minutter til at forteelle dig
lidt om vores organisation her. Du har hgrt
det i forste omgang, men det kan godt veere,
vi skal genopfriske noget af det.

Haida: Ja tak.

Tue: Sa har jeg veeret sd heldig, at jeg har
kunnet fd Peter med til at deltage her i efter-
middag ...

Haida: Ja.

Tue: ... og jeg har ogsd faet Lone med til at
deltage her i eftermiddag, sddan at vi kan
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give dig et lille indtryk af, hvad det er vi gdr
og pusler med her — som vi siger det pd
dansk. Jeg vil godt lige starte forst med at
loegge den her foran dig ... [organisations-
diagram]

I: Ja.

I: Det kan veere, du kan genkende den, og det
er dejligt sadan med lidt gensynsgloede i for-
bindelse med det her.

Efter at have preaesenteret sig selv bdde som
projektchef og kompetencechef forklarer
Tue, at han vil forteelle om organisationen,
velvidende at anseger har hert det for,
»men det kan godt veere, vi skal genopfriske no-
get af det«. Interviewlederen tildeler sig selv
to cheftitler og positionerer ansgger som en
person, som formodes ikke at kunne huske
organisationen af virksomheden (til trods
for at hun fik gennemgaet samme diagram
ugen for). Interviewer introducerer herefter
de to andre i ansettelsesudvalget med for-
navn, men i modsatning til ham selv hver-
ken med titel eller arbejdsfunktion. Tonen
er uformel. Ansgger skal have et »lille ind-
tryk« at, hvad der »pusles med«. Til det ufor-
melle ord ‘pusles’ leegges endnu en oplys-
ning: »som vi siger det pd dansk«. Hermed
bliver ansgger positioneret som en person,
der ikke tilhgrer det dansktalende, nationa-
le feellesskab, hvor man ved, hvad det vil
sige at ‘pusle’. Sadledes er ansgger pa en
uformel méade mindre end 60 sekunder
inde i interviewet positioneret som én, der
har brug for hjaelp og star uden for det nati-
onale sproglige feellesskab. Tue har forladt
den heflige veertsrolle til fordel for en do-
minerende rolle, hvor han suversent afger,
hvad der er relevant. Haidas eneste svar er
»ja«. Alligevel udstraler hun energi, interes-
se, kropslig selvsikkerhed og svarer »ja«
med en beredvillighed, som markerer hen-
des interesse i jobbet. Haida er saledes ikke
ekskluderet fra at fa en stilling, men det er
blevet gjort klart, at hun inviteres ind i et
feellesskab pd interviewlederens betingelser.

Guidning

Ved guidning forstar jeg den made, inter-
viewer gennem ordvalg, bekreftende ord
og lyde, stemmeforing samt bevidste og
ubevidste emneskift vejleder ansgger i sin
fortaelling om sig selv. Det er en udbredt
opfattelse blandt interviewere i jobsamta-
ler, at de bedste kandidater slet ikke guides
undervejs, men ‘er’ som de prasenterer sig.
Mine data peger imidlertid pd, at det netop
er ‘de tilsyneladende mest velegnede anso-
gere’ som med sma nik, positive positione-
ringer og venlige, interesserede spergsmal
guides allermest. Vi skal nu se, i hvilken
grad Haida guides. Efter ca. 12 minutters
forteelling om virksomheden far hun stillet
det forste spergsmdl. Igen i en uformel
tone:

Tue: Jeg har hgrt i min hgresnegl ... at det

gik meget godt med din eksamen?

Haida: Ja, det gik meget godt. Vi fik et 11

tal.

Tue: Det var flot, tillykke med det. Hvad gik

det ud pa?

Haida: Vi lavede en prototype til XX til de-

res infrastruktur.

Tue: Hvad var din rolle?

Haida: Ja, min rolle var jo faktisk at ... vi

var jo faktisk alle enige, pd en eller anden

mdde ...

Tue: OK, hvor mange var I da?

Haida: Vi var fire.

Tue: Fire, OK, og du styrede det hele?

Haida: Fire personer (latter), men det var

mig, der faktisk havde styr pd timerne, og pd

hvor mange timer, vi havde arbejdet pd den-

ne her og alt muligt ...

Tue: OK, hvad med programmeringen?

Haida: Vi har ikke lavet programmering,

faktisk ...

Herefter fglger en afklaring af Haidas analy-

seopgave i relation til programmering.
Denne sekvens skal lases i forleengelse af

12 minutters enetale om virksomheden,
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hvor Haida rytmisk har svaret »ja«. Der er
saledes tale om et markant brud pa den
samtaleform, der var etableret, nar Tue veel-
ger ikke at give Haida feedback, men i ste-
det folger op med nye sporgsmal. En guid-
ning ville ligge i at bede om en uddybning
af det netop sagte, eller i eventuelt at genta-
ge Haidas svar for at markere, at hun gerne
selv. ma uddybe. I stedet svarer Tue flere
gange med et konstaterende OK og benyt-
ter ironi: »Og du styrede det hele?« Haida
lader sig ikke lokke til at beskrive sig selv
som dominerende, men positionerer sig i
stedet som den ansvarlige for gruppens
tidsstrukturering.

Etniske positioneringstilbud

Positioneringer foregédr altid i diskurs. De
positioneringer, der er mulige i denne sam-
tale, vil pa én gang falde inden for, hvad
der er legitimt i samfundet i en given perio-
de og mere specifikt inden for den aktuelle
virksomhed i anseattelsesudvalget. Indtil
nu har interviewlederen veret den eneste,
der stillede speorgsmal. Peter, som har mere
indsigt i, hvilke kompetencer Haidas ud-
dannelse har givet, stotter hende i, at hun
ikke skal kunne programmere. Herefter
sporger Peter, muligvis for at skifte emne.

Peter: OK, du har veeret syv dar i Danmark?
Haida: ]a.

Peter: Hvordan er det, at veere i Danmark?
Haida: Ih, jeg synes her er dejligt (latter)
Peter: Na?

Haida: Man hgrer jo sd meget om, at dan-
skerne ikke er gode mod udleendinge og
sddan noget, men jeg har ikke oplevet sd me-
get.

Peter: OK, ikke sd meget?

Haida: Jo, lige efter 11. september var stem-
ningen jo ikke sd god. Ndr man kom ind i
busserne, sda var gamle mennesker ikke sd
sdde. Men det var kun lige den periode, 0g sd
var det overstdet.

Tidsskrift for ARBEJDS /i, 6 érg.

Peter: Loenges du ikke tilbage? Var det ikke
bedre i Pakistan?

Haida: Nej, det er Afghanistan, og der er si-
tuationen stadig ikke god. Jeg er faktisk glad
for at bo i Danmark. Jeg har ikke noget
imod, at mit barn er fgdt i Danmark, og at
hun skal vokse op her.

Etnicitet er igen i centrum og igen uden re-
levans for jobfunktionen, hvilket er pd kan-
ten af lovgivningen pa omradet. Haida til-
bydes en primeert etnisk position. Hun ac-
cepterer positioneringen og svarer, at hun
er meget glad for Danmark og forteller,
hvordan hun handterede den problemati-
ske periode omkring 11. september. Da Pe-
ter udstyrer hende med et forkert hjem-
land, korrigerer hun ham uanfaegtet og
fortseetter med sin positive selvbeskrivelse.
Man kan derfor sige, at hun vinder pa disse
sporgsmal, men sekundet efter kommer
hun til at seette noget pa dagsordenen, som
ikke er til hendes fordel:

Peter: Din mand ...?

Haida: Ja, min mand er selvsteendig, han
har en teeppeforretning ...

Peter: OK, speendende.

Haida: Han er jo bygningsingenigr ...

Peter: OK.

Haida ... men han kunne ikke fd arbejde,
der var meget arbejdslgshed pa det tids-
punkt ...

Peter: Ja.

Haida: ... han ville gerne arbejde som ingen-
igr — bygningsingenigr ...

Peter: ]a.

Haida: ... det var derfor, han havde brug for
at blive selvsteendig, og det har han veeret i
7-8 dr, ikke ogsd, og sd er det ikke sd godt at
komme tilbage.

Peter: ]a.

Haida: Men han har overvejet faktisk, for nu
er der meget snak om, at hvis en bygningsin-
genigr far noget uddannelse inden for IT ...
Peter: Ja.
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Haida: ... sd er det muligt at fd noget arbej-
de. Men altsd, han overvejer ...

Tue: Jeg skal lige hgre, hvad er det, du har
programmeret pd det sprog?

Stemningen’ i interviewet skifter brat, da
Haida forteeller, at hendes mand har en
teeppeforretning, selvom han er uddannet
bygningsingenior. Sekvensen er interessant
af flere grunde. For det forste fordi Scheuer
peger pa, at det primeert er kvinder, der
sporges, hvad deres agtefeeller laver (Scheu-
er 1998). For det andet fordi det job, Hai-
das mand har, ligger lavt i arbejdsmarke-
dets hierarki. Af samme grund er det vig-
tigt for Haida at fortaelle, at hendes mand
ikke »bare« har en tappeforretning, men
har en uddannelse og overvejer at videre-
uddanne sig. Hun keemper for at positione-
re sin mand med uddannelse (kulturel ka-
pital), som handlende og aktiv pa det al-
mindelige arbejdsmarked (teppeforretning
er knyttet til etnisk minoritet i en dansk
kontekst). Men i denne kamp mister hun
fokus. Enten fordi hun bekraftes af Peters
rytmiske »ja«, eller fordi hun ikke er klar
over, at anseettelsesudvalget, som bestar af
majoritetsmedlemmer, generelt ikke finder
det relevant at inddrage diskrimination i
jobsamtalen. Gumperz viser i sit studium,
at interviewere generelt forholder sig nega-
tivt til ansegere, som argumenterer for, at
diskrimination har forhindret dem i at fa
arbejde.®

Stereotyp kenspositionering

Jobsamtalen adskiller sig fra andre samtaler
ved, at ansattelsesudvalget som en del af ri-
tualet, oftest stir frem som en enig front.
Derfor ses aldrig indsigelser over kollegers
udtalelser, bortset fra mindre faktuelle ret-
telser eller kommentarer der direkte bergrer
en kollega. De enkelte ytringer siger derfor
kun noget om, hvad vedkommende finder
legitimt at sige, men ikke noget om hvor-

dan andre tilstedevaerende forholder sig til
ytringen.

Samtalen har kredset om forhold mellem
arbejdstid og privatliv, da den tager denne
drejning:

Peter: Hvordan havde han det? ... Hvordan
havde jeres familieliv det med, at I lavede
hovedopgave der, det kan jeg godt forestille
mig ville give pro ...?

Haida: Ja, jeg ved ikke om I kender andre fra
Afghanistan eller ej, men afghanere gdr me-
get op i at fd en uddannelse og arbejder me-
get og sd faktisk stgttede han mig i hele mit
uddannelsesforlgb — at jeg har fdet den her
uddannelse. Vi har slet ikke haft nogle dis-
kussioner om, hvem der skal det ene, og
hvem der skal det andet. Sd det er slet ikke
noget problem, han gdr meget op i, at jeg fdr
uddannelse og ...

Peter: ]a.

Haida: ... arbejde og sddan noget.

Tue: Sd din mand har leert at beveoege sig i et
kokken ...?

Haida: Ja. (latter)

Flere: (latter)

Haida: Men han ville selv ...

Tue: Men ved du hvad, sadan en mand har
min kone ogsd ... (latter)

Flere: (latter)

(Mere latter og noget med julefrokost)

Denne gang er savel etnicitet som ken i fo-
kus i samtalen. Af Peters sporgsmal fremgar
det, at han gar ud fra, at Haida i sit aegte-
skab har hovedansvaret for hjemmet og
eksplicit for madlavningen. Haidas mand
positioneres som en mand, som ikke tidli-
gere var i stand til at fungere i et kekken,
men har mattet leere det pa grund af Haidas
uddannelse. Bag sporgsmadlet kan ogsa ligge
en afdaekning af, hvorvidt Haida vil veere i
stand til at arbejde over, eller om hun skal
hjem og varte sin mand op, da der blandt
HR-medarbejdere findes en diskurs om, at
man altid skal sikre sig, at en kvindelig
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ansgger med etnisk minoritetsbaggrund
har en mand, som er indforstiet med, at
hun skal arbejde over eller have skiftende
arbejdstider (Egne data). Haida besvarer de
kansstereotype positioneringer ved at frem-
stille sig selv som en moderne kvinde, som
kommer fra et land, hvor man satter ud-
dannelse hgjere end traditionelle keonsrol-
ler. Hermed forsgger hun eksplicit at positi-
onere sig i modsatning til den position,
hun tilbydes.

Jobsamtalen afrundes med, at Gitte giver
en lang raekke faktuelle oplysninger om
lon, kursusaktiviteter og personalepolitik.
Afslutningsvis sporges Haida, om det er lyk-
kedes for dem »at skreemme hende vakc,
eller om hun stadig er interesseret. Haida
bekreefter ivrigt, at hun stadig er interesse-
ret og forteeller, at hun slet ikke har veeret sa
nervegs, som hun havde regnet med. Heref-
ter siges der farvel.

Gitte folger hende ned, da det ogsa er
HR-medarbejderen, der folger ansgger ud/
ned efter samtalen, mens det resterende
ansattelsesudvalg begynder at diskutere
deres indtryk af kandidaten. Udover at den-
ne praksis fastholder hierarkiet i anseettel-
sesudvalget, trekker den ogsd interview-
praksis i subjektiv retning, da det oftest er
den HR-ansvarlige, som har mest rekrutte-
ringserfaring og derfor bedst er i stand til
systematisk at sammenholde ansegers kva-
lifikationer med de opstillede kernekompe-
tencer i relation til stillingen (Egne data).

Anseattelsesudvalgets forhandling
af kvalifikationer og kapitaler

Ligesa snart ansgger er gaet, begynder snak-
ken. En uformel snak, hvor ansattelsesud-
valget diskuterer deres indtryk af anseger.
Mit fokus i analysen af denne snak er, hvor-
dan ansattelsesudvalget forhandler sig
frem til, hvordan de ser Haidas faglige og
sociale kvalifikationer i forhold til stillin-
gen. Bag deres vurderinger aner man, hvil-
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ke kapitaler man skal veare i besiddelse af
for at komme ind i feltet, samt hvilke argu-
menter det er legitimt at benytte i det
pagaeldende ansettelsesudvalg.

Tue: Hvis du nu skal veelge?

Lone: Der var mere modenhed over hende,
ikke?

Peter: Ja, helt klart.

Tue: Ja, men den anden var der mere spreel-
lemand i. Man fik noget mere —nogle sjovere —
udfordringer. Jeg tror, der er lidt mere udfor-
dring i at fa hende installeret i gruppen og kart
i gang og prove at fi hende til at slappe af,
ikke? Man behgver ikke at voere verdensmester
og der er andre, der ved noget andet, ikke ...?
Lone: Mdske er det lidt sveert med sproget?
Tue: Det bliver ikke fagligt — rent teknisk —
der mangler altsd noget ...

Peter og Lone legger ud med at beskrive
Haida som mere moden end den tidligere
ansgger. Tue indvender, at der var »mere
sprellemand« over den tidligere, og at han
vil vaere sjovere at integrere. Haida beskri-
ves herefter som én, der har sveert ved at
slappe af og gerne vil »vere verdensme-
ster«. Lone falder ind og foreslar, at det kan
blive svaert med sproget. Tue gentager, at
der altsd mangler noget (ved Haida). Lidt
efter sammenligner de igen med den tidli-
gere ansgger.

Tue: Ja, jeg har ogsda overvejet ham den lille
toette, med sort, lille skaeg her og sd ellers
meget smilende ... meget sgd ... meget
nem ... han er sddan en lille ...

Peter: Han havde nogle kraftige arme ...
Tue: ... ja, meget teet fyr.

Peter: Ja, ham synes jeg bestemt ...

Tue: ... han elsker ogsd kundekontakter,
0g ...

Gitte: Ja, ja ... sddan mere udadvendt og kan
se tingene ...

Tue: Ja, ja ... med struktur og gd til tavlen

og ...
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Brugt som modsatning til Haida bliver vi
nu preesenteret for en indiskutabel masku-
lin fremtreeden: »sort skage, »taet fyre,
»kraftige arme«. Han beskrives i favnende
vendinger: »Han elsker ogsd kundekontak-
ter«, hvilket nu bliver gjort til et plus, selv
om der ikke ngdvendigvis er meget kunde-
kontakt i jobbet. Gitte (som er kommet til-
bage), beskriver ham som »mere udad-
vendt« (en kvalitet, de har prioriteret), og
(han) kan se tingene. Tue understreger, at
han kan »ga til tavlen«. Ud fra samtalen
med Haida er der intet, der tyder pa, at hun
ikke kan »ga til tavlenc, eller at hun ikke har
glimrende samarbejdsevner. Men i denne
uformelle snak om, hvilket indtryk de for-
skellige kandidater gav, stdr Haida svagest,
fordi kompetencerne konstrueres under-
vejs, og fordi det er subjektive helhedsind-
tryk, som usystematisk sammenlignes.

Beherskelse af det danske sprog
som ngdvendig kapital

Tue: Det umiddelbare, det er det med spro-
get, hun skal pa kursus — accentmaessigt el-
ler? Jeg mener, der var nogle ord, jeg var ved
at miste ...

Lone: Det er accenten, den skal jeg ogsd lige
veenne mig til ...

Peter: Ja.

Tue: ... Jeg skal nok teenke over, hvad var
det, du lige sagde? Og sd prave at overscette
det, ikke ogsd ...

Peter: Jeg vil sige, at anden gang jeg mgdte
hende, det gav betydelig mere end forste
gang ...}

Tue: Jeg er nemlig ikke sikker pd, at noget af
det hun mangler, at man kan lcere hende det
pd et kursus.

I interviewet er der ingen tegn pd, at Tue
ikke har forstdet, hvad Haida siger, men de
manglende uddybende sporgsmadl og den
manglende guidning kan vaere et udtryk for
manglende forstaelse. Gumperz peger i sit
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studium p4, at det er almindeligt, at inter-
viewer ikke vender tilbage til de passager,
der ikke blev forstdet, men i stedet gar vide-
re (Gumperz m.fl. 1979). Uanset hvor sveert
Tue havde ved at forstd Haidas accent, hav-
de sproget en central betydning for, hvor-
dan hun blev vurderet. I et andet interview
siger Tue: »Du taler da godt dansk«. Ansg-
ger: »Jamen, jeg har meget accent«. Tue
svarer: »Din accent er charmerende, vi skal
vaere forskellige, ellers er der ikke noget
sjov ved det«. Man mé sédledes gerne tale
med accent, hvis det ikke er meningsfor-
styrrende eller kraeevende for andre medar-
bejdere. At beherske det danske sprog evt.
med accent md betragtes som en veaegtig ka-
pital i adgangen til denne stilling, ikke kun
som forudsetning for kommunikation pa
arbejdspladsen, men ogsd som tegn pa per-
sonens lyst til at blive integreret i det dan-
ske samfund (Egne data). Da sprogtilegnel-
se afhaenger af bade uddannelsesbaggrund
og sprogore, er det en konsekvens af denne
diskurs, at en person med godt sprogere og
god uddannelsesbaggrund fra sit hjemland
neesten automatisk vil blive opfattet som
bedre integreret end en person med ingen
eller kort skolegang uden et godt sprogore.

Legitime argumenter - eller social
kapital?

Da Tue siger, at Haida »mangler noget fag-
ligt«, begynder Peter sit forste forhand-
lingsindleeg. Han laegger meeglende ud og
siger, at han ikke er sikker pd, at hun mang-
ler noget. (Hun har féet 11 i sin netop af-
sluttede uddannelse). Han mener, at hun er
»godt frankeret« (i betydningen intelli-
gent), og at hun »accelererer hurtigt« og
gerne vil leere nyt. Hendes evne til at pdtage
sig arbejdsopgaver beskrives som »at hun
nok skal finde ud af at vaere mand for sin
hat«. Peter forteeller herefter, at han har
snakket med to kvindelige medarbejdere i
det projekt, han leder, som gerne vil have
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tflere kvinder ind i projektet. Da det sidste
kan hegres som positiv sarbehandling,
skynder han sig at tilfaje:

Peter: ... altsd det er noesten et problem, ndr
vi har sd mange ansggere, vi kan ta’ — vi kan
veelge mellem Einstein og Niels Bohr, det er
sddan, vi neesten har ... det er ogsd det, der
gi’r muligheden for at veelge anden etnisk
bdde mellem meend og kvinder uden at dis-
kriminere, fordi de alle sammen opfylder vo-
res krav ...

Udover at legitimere valget af en kvinde,
far Peter sprogligt skabt en forbindelse mel-
lem to kloge mend (Einstein og Bohr) og
den anseger, han selv peger pa. Allersidste
indleg i forhandlingen fremstiller hans
egen subjektivitet:

Peter: Jeg kan ikke gore for, at jeg rent per-
sonligt godt kan lide hende, men det kan
godt veere, man ikke tror, hun passer ind i
feellesgruppen, eller hvad? ... Jeg tror, vi skal
tage imod hende ...

Tue: Ja, ja, hun er en rar person ... det er jeg
slet ikke i tvivl om ...

Forhandlingsindlaegget afsluttes saledes
med, at Peter tilbyder sine kolleger en ratio-
nel position i modsatning til sin egen mere
subjektive.

Et par uger efter jobsamtalen fik jeg at
vide, at Haida havde faet tilbudt ansattelse.
Begrundelsen lgd, at »Peter jo sd gerne ville
have hende«, og »sd kom det til at gd op med
lige mange meend og kvinder pd holdet«. Man
kan sige, at Peters forhandlingsindlaeg, som
tog udgangspunkt i sdvel sociale som faglige
kvalifikationer, bar frugt. Der er i samtalen
intet, der tyder pd, at Haida ikke havde de
onskede kvalifikationer til at bestride job-
bet, men i jobsamtalen fik Haida sé fa rele-
vante faglige positioneringstilbud, at hun i
sammenligning med etnisk danske kandi-
dater, som ikke skulle spilde tid pa at forteel-
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le om 11. september eller deres maends ev-
ner i et kokken, ngdvendigvis matte sta fag-
ligt svagere. Man kan derfor sige, at dette et-
nisk danske ansattelsesudvalg ikke havde
tilstraekkelig interkulturel kompetence til
at tilbyde denne anseger sociale og faglige
positioner, som var optimale for hendes
praesentation af sine kvalifikationer.

Del Ill
Hvilke logikker og veerdier
fremgar af jobsamtalen?

Af vurderingsdiskussionen fremgar det for
det forste, at ansegerne, indtil de har faet
tilbudt en stilling, kan omtales som objek-
ter. Der tales om »at vaere godt frankeret«
0g om »at vaere en sprellemand« samt ned-
ladende: »ja, ja, hun er en rar person.
Sprogbrugen kan tolkes som udtryk for
magtforholdet mellem ansettelsesudvalget
og ansggeren, men som det fremgéar af Pe-
ters forhandlingsindleg, er sprogbrugen
ogsd en del af et internt spil. For det andet
diskuteres der i dette interview, hvor van-
skeligt det er at integrere den pageeldende
ansgger pa arbejdspladsen. Der traekkes pa
en diskurs om, at det altid vil veere serligt
tidskreevende at ansaette medarbejdere med
etnisk minoritetsbaggrund. Dette pd trods
af at de udvalgte ansogere alle har samme
eller hgjere uddannelse, end den pégel-
dende stilling kraever.!°

For det tredje er hele jobsamtalen, fra
den mandlige interviewleder tager ansggers
frakke, til den kvindelige HR-medarbejder
har fulgt kandidaten ud, mandligt domine-
ret. I denne jobsamtale ses den mandlige
dominans dels omkring de kennede posi-
tioneringer (relateret til erfaringer i et kak-
ken), i sammenligningen med den mandli-
ge anseger (som kan gd til tavlen), og i Pe-
ters forhandlingsindleeg, hvor han for at
styrke Haidas position dels bruger udtryk-
ket »at vaere mand for sin hat« og sammen-
ligner med ‘kloge maend’.
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Jobsamtalen som optagelsesritual

Efter i analysen at have vist, hvordan en
jobsamtale kan forega i praksis, vil jeg i det
folgende argumentere for, at jobsamtalen
kan ses som et optagelsesritual.

— jobsamtalen er en hgjtidelig affoere

En af grundene til, at der er forsket sd lidt
i jobsamtaler, er, at jobsamtalen er omgaer-
det af en serlig aura eller ophgjethed, som
i mere jordnaere vendinger kan begrun-
des med en ligelig blanding af diskretion
(over for evt. nuverende arbejdsplads),
forretningshemmelighed (man praesente-
rer jo dele af sin virksomhed) og hgijtide-
lighed (samtalen er vigtig for begge par-
ter).!!

— alle spgrges om det samme

Den forste del af ritualet er ‘dbningen’,
hvor alle kandidater stort set sporges om
det samme som Haida. I forleengelse heraf
sporges ganske ofte, hvad ansgger har hort
om den pageeldende virksomhed, og om
ansgger kender nogle, der arbejder pa ste-
det. Hvis ansgger beskriver virksomheden i
positive vendinger, giver det, uanset inter-
viewers forsgg pd ikke at lade sig smigre, en
positiv stemning i lokalet. At kende nogle i
virksomheden betragtes ligeledes af alle
som et positivt tegn, da anseger dels for-
ventes at vaere mere kvalificeret i sit valg af
job og dels betyder det, at man kan tage en
lokal reference (Egne data). I Bourdieus ter-
mer er det et udtryk for ansggers sociale ka-
pital, en kapital Haida ogsa kunne benytte.
I samtalen som helhed spgrges der i stort
set alle samtaler om det samme, men ma-
den, der sperges og folges op pa spergsma-
lene, varierer. Ligheden i spergsmaélene
fremgdr ogsa tydeligt af diverse guidebager
eller hjemmesider om jobsamtaler (bade for
interviewer og ansgger).

— anscettelsesudvalg har ret og pligt til at
styre samtalen

Adelsward skriver, at der er en forventning
og forpligtelse til, at interviewer eller an-
settelsesudvalget vil styre interviewet
(Adelsward 1991). Dette foregar tydeligt i
samtalen med Haida, hvor de forskellige in-
terviewere under hele forlgbet fastholder
deres ret til at stille spergsmdl og skifte
emne. Heraf folger ogsd, at anseger er ind-
forstdet med interviewers styring. Derfor
bekreefter Haida intervieweren i, at det er
rart at se ngjagtig det samme organisations-
diagram over virksomheden som ugen for,
fordi hun derved tydeligt kan signalere, at
hun er indforstdet med interviewerens do-
minans. I jobsamtalen er en af de primaere
funktioner tilsyneladende at undersoge,
om ansgger er indstillet pd at foretage en
sadan afbgjning overfor virksomheden. En
jobsamtale, som opfattes positivt af ansaet-
telsesudvalget, er en samtale, hvor ansoger
beredvilligt har spillet med pa de regler, in-
terviewer har sat op (Egne data).

— diskrimination eller italescettelse af ritua-
let er ikke legitime emner

Visse emner er ikke gnskverdige (eller legi-
time) i jobsamtalen. Haida bringer diskrimi-
nation pa bane, hvilket eendrer stemningen
i interviewet i negativ retning. Et andet
emne, som giver en negativ stemning, er
hvis ansegger italesatter selve jobsamtalen
som praksis som f.eks. »Vil du gerne have, at
jeg forteeller mere om det?« I disse tilfaelde
ses et dyk i intensiteten, rytmen i samtalen
atbrydes, og stemningen i lokalet aendres.

— man afbryder ikke en jobsamtale

Selv om disse mere eller mindre pinlige epi-
soder opstar, ligger det tilsyneladende fast:
Man afbryder ikke en jobsamtale. Man hol-
der heller ikke pause, selvom ansgger svarer
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anderledes end forventet, men lader samta-
len kore videre, alt imens det fra sidelinjen
vurderes, hvordan anseger Kklarer sig. Anso-
ger har som felge af interviewer eller anseet-
telsesudvalgets uformelle magt ingen ret til
at afbryde samtalen ved f.eks. at sige, at
sporgsmalene ikke virker relevante, eller at
de graenser til det urimelige. Ansoger er ifgl-
ge den gennemgaende logik i jobsamtalen
tildelt en position, som man kan forholde
sig aktivt til, som Haida ger, nar hun taler
imod en tilbudt kensstereotyp positione-
ring, men man kan ifolge logikken ikke ita-
lesaette eller aendre spillets regler.

— der forventes en tilpas taknemmelighed
over for anscettelsesudvalget

Endelig kan jobsamtaler veere omgardet af
en forventning fra interviewer eller ansat-
telsesudvalgs side om, at ansgger ber udvi-
se en taknemmelig attitude. Man kan her
tale om jobsamtalen som en form for gave-
givning, hvor ansattelsesudvalgets magt
ligger i deres gnske om at give. Dette aspekt
bliver tydeligst, hvis kandidaten ikke indta-
ger en tilstrekkelig ydmyg position og
f.eks. for aktivt begynder at handle om lgn
og goder (Egne data).

Er der da ikke fordele ved et sé ritualiseret
forlob? Jo, begge parter kan principielt
have samme forventning til, hvad det er for
et ritual, de skal gennemspille. Men som
bade Scheuer og Adelsward péviste i deres
undersggelser, er den eksisterende praksis
ikke neutral i forhold til ken eller social
baggrund. Og som Gumperz m.fl. og Erick-
son & Schultz paviste, har etnicitet afgo-
rende betydning for, hvordan man fortol-
ker situationer og strukturerer information.
Man mad derfor sige, at den eksisterende
praksis favoriserer de ansegere, som med
Bourdieus udtryk har »the sense of the
gamec, dvs. ansggere som er i stand til at
balancere deres udtalelser i forhold til ken
(Scheuer 1998 og Adelsward 1991), eller
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anspgere med etnisk minoritetsbaggrund,
som har tilstreekkelig kulturel kapital og
f.eks. behersker det danske sprog tilfreds-
stillende eller har social kapital nok til at
blive inviteret inden for feltet.

Magt og mangfoldighed i feltet

At se arbejdsmarkedet som et socialt felt
retter opmarksomheden mod nogle struk-
turelle ligheder omkring jobsamtalen og
fastholder samtidig, at der er forskellige
keempende positioner inden for feltet. I ek-
semplet med Haida havde man fra ledel-
sens side overladt udvalgelsen af kandida-
ter samt gennemferelse af 1. runde samta-
ler til en HR-medarbejder uden rekrutte-
ringserfaring. Pa grund af organisationseen-
dringer blev to tredjedele af samtalerne i 2.
runde gennemfort med en interviewleder,
som heller ikke rekrutterede til daglig. Det
er min pastand, at dette sammenfald af
manglende rekrutteringserfaringer i ansat-
telsesudvalget kan forklares med, at det var
et ‘mangfoldighedsprojekt’, som hverken
havde ledelsens eller lokalchefernes be-
vagenhed.

Uagtet at der bag begrebet mangfoldig-
hedsledelse ligger et enske om at vaerdsatte
alle medarbejderes forskellighed, eller at re-
kruttere sd virksomhedens medarbejdere af-
spejler befolkningens etniske sammensaet-
ning (Jacobs m.fl. 2001, Wrench 2002, Ha-
gedorn-Rasmussen & Kamp 2002), bliver
det tydeligt i et magtperspektiv, at der skal
gennemgribende ledelsestiltag til for at ska-
be en endret optagelsespraksis. At anseet-
telsesudvalget ikke pa egen hand kan fore-
tage overordnede @endringer i deres ansat-
telsespraksis kan, set i forhold til arbejds-
markedet som felt, forklares ved, at med-
lemmer af et felt vil forsege at optimere de
veerdier og egenskaber (kapitaler), de selv
reprasenterer inden for feltet og miskredi-
tere andre former for kapital (Bourdieu &
Wacquant 1996). Det betyder i praksis, at
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man beder ansattelsesudvalg, der skal re-
kruttere til mangfoldighed, om at udveelge
personer, som har andre kapitaler end de
selv og dermed pé leengere sigt ma formo-
des at ville devaluere deres kapitaler.
Analysen peger saledes pd, at der er be-
hov for en professionalisering af jobsamta-
len, sdledes at interviewere og anseettelses-
udvalg bliver mere bevidste om, hvordan
de er med til at skabe grundlaget for de kan-
didater, de senere ansatter. Der er behov
for oget bevidsthed omkring guidning af
alle kandidater, hvilket bade vil sige op-
muntring og feedback samt en sporgetek-
nik, hvor anseger gores klart, hvad intenti-
onen med spergsmalet er, f.eks. gennem
opfelgende sporgsmdl. Der er behov for
oget bevidsthed om, hvordan man som in-

NOTER

1. At have interkulturel kompetence forstas
som et fagligt kendskab til kultur, etnicitet,
globalisering og mediernes fremstilling af
etniske minoriteter, hvilket giver forudseet-
ninger for at tage faglig stilling til, hvordan
man indgdr i interkulturelle relationer (Jen-
sen 2002).

2. John Gumperz ( m.fl.1979), Baggrundsma-
teriale til BBC film, forste gang vist pa BBC1
imaj 1979. Undersogelsen er baseret pd ind-
vandrere til England fra Indien og fra Ostaf-
rika.

3. En presset situation forstds her som en sam-
tale, hvor den ene part suverent kan bestem-
me et udfald af samtalen, som har afgerende
indflydelse pa den anden parts hverdag.

4. Bourdieu foresldr tre overordnede afklarin-
ger af et socialt felt: 1) feltet (arbejdsmarke-
det) set i forhold til det overordnede magt-
felt, 2) de objektive relationer mellem ak-
torer og institutioner inden for feltet, 3) ak-
teorernes habitus i relation til feltet (Bour-
dieu & Wacquant, 1996: 91). Jeg finder det
problematisk, at Bourdieu ikke ekspliciterer
omfanget af de analyser, han fordrer.

5. Jobfunktionen beskrives sa overordnet for at

terviewer tilbyder kandidater forskellige
positioner at tale ud fra, og hvordan man
undgér etniske positioneringer, som ikke er
relevante for jobbet, og som tager tid fra
kandidatens mulighed for at praesentere sig
som fagligt kvalificeret. Der er behov for
aget uddannelse i interkulturel kompeten-
ce, saledes at ansattelsesudvalg kan veere
opmerksomme pa, hvorledes en kandidat
med anden etnisk baggrund evt. med for-
del kan sporges.

Endelig er der behov for, at ledere i virk-
somheder, som aktivt arbejder med mang-
tfoldighed, tager politisk stilling til, hvor-
dan de understotter en forandringsproces,
der gor det muligt for ansegere med etnisk
minoritetsbaggrund at praesentere sig selv
som kvalificerede ansggere.

sikre anonymitet. Den samlede undersggel-
se er desuden baseret pa jobsamtaler til 1) et
servicejob med meget kundekontakt, 2) et
job i transportsektoren med meget lidt kon-
takt med kolleger i arbejdstiden og 3) en
karriereorienteret udviklingsstilling.

6. Jeg fulgte fire samtaler med Tue som inter-
viewleder.

7. I mangel af en mere praecis definition af
‘stemning’ bruger jeg det i denne artikel i en
hverdagsforstdelse af henholdsvis god, dar-
lig, trykket stemning. Da mine data peger
pé, at stemningen i et interview er en yderst
god indikator for, hvordan parterne i inter-
viewet oplever interaktionen, arbejder jeg
videre pa at finde en mere generel beskrivel-
se.

8. John Gumperz giver i Crosstalk et eksempel
pé en ansgger, som forklarer sin arbejdsles-
hedsperiode med diskrimination, det svaek-
ker ansgger betragteligt. Det samme gor sig
gaeldende for en etnisk dansk ansgger, som
bringer pd bane, at hun diskrimineres, fordi
hun er overveegtig.

9. Peter har medt Haida tidligere i en anden
faglig sammenheng.
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10. Hvor lang tid det tager at integrere en ny-
ansat pa arbejdspladsen, var en gennem-
gdende diskussion pd denne virksomhed.
Man fortaeller pa den ene side alle ansoge-
re, at de skal regne med, at det tager om-
kring 1 ar at fole sig rigtig hjemme pé virk-
somheden, fordi den er sa stor. Pa den an-
den side fortaller flere projektledere forfeer-
det, at de kender til etniske minoriteter,
som det har taget et dr at falde til pd ar-
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