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OCH OJAMLIKHETEN






KAPITEL 1

Ojamlika arbetsplatser i
ett forandrat arbetsliv

Kristina Boréus, Anders Neergaard & Lena Sohl

Nir jag tittar pA min mor idag, férlamad av virken som f6ljde med detta
tunga arbete, av de ndstan femton &r da hon stod vid monteringsbandet
och skruvade palock till glasburkar, med rétt att bli avbytt tio minuter
pa morgonen och tio minuter pé eftermiddagen for toalettbesok, dr det
den sociala ojamlikhetens mest konkreta, rent fysiska inneb6rd som

sticker ut. (Eribon 2018, 80)

Nir den franske sociologen Didier Eribon beskriver sin mammas arbets-
liv och arbetsvillkor gor han det genom att ta upp de fysiska effekterna
- den férlamande varken hon lever med - och hur arbetet var organi-
serat. Arbetsvillkoren hade hon sjilv ytterst lite kontroll 6ver — nagon
annan hade bestimt de tvé toalettbesoken. ”Social ojamlikhet” ar de ord
Eribon anvénder for att beskriva detta. Hans mammas virk i kroppen
och bristen pa kontroll 6ver de egna arbetsvillkoren kan inte beskrivas
iandra termer.

Forfattaren Edouard Louis tar denna tanke ett steg lingre i titeln
pa sin uppmarksammade bok Vem dodade min far? (2019). Dér beskri-
ver han hur hans familj aker till havet for att fira att skolstartsbidraget
hojts med narmare 100 euro (s. 81): "Hos de ménniskor som har allt har
jag aldrig sett nagon familj aka till havet for att fira ett politiskt beslut,
dérfor att politiken nistan inte fordndrar nagot for deras del.” Det tas
dven andra politiska beslut, som Louis far inte kan paverka, han som
fick sin rygg kndckt pé fabriken nir en last f61l 6ver honom. Beslut som
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péverkar ersittningen han far efter att han blivit of6rmogen att arbeta.
Statens krav péa ”atergangiarbete” innebir att fadern tvingas borja arbeta
igen och Louis skriver (s. 81): "’Du var medveten om att politik i ditt fall
var en fraga om liv och d6d.” Livet och déden ar bada ojamlika. Livet,
for att méanniskors livsvillkor i hog grad péaverkas av de ojamlikheter
som finns i samhaillet. Doden, for att ojamlikheterna som vi lever med
ocksa dodar en del av oss.

Denna bok handlar framf6r allt om ojamlikhet pa enskilda arbets-
platser - Eribons mammas arbetsplats vid lpande bandet eller fabriken
dér Louis pappa fick sin rygg knéckt skulle ha kunnat vara exempel.
Den handlar alltsa om arbetsplatser ddr klasskillnader sétter sin prégel
péarbetet. Men den vidgar perspektivet pa tva satt. For det forsta hand-
lar den inte bara om ojamlikheter i industriarbetet; flera av antologins
bidrag handlar om vardarbetsplatser och ndgra om tjinstesektorn.

For det andra tar boken upp dven andra ojamlikhetsdimensioner
an de klassmassiga, framfor allt sadan ojamlikhet som rader pa arbets-
platser i ett rasifierat samhélle. Ett rasifierat samhille dr ett samhille
dédr manniskor i manga — men inte nddvandigtvis alla - sammanhang
sorteras efter hudfirg, eller delas in efter var i virlden de ar fodda eller
efter vilken etnicitet eller religion de tinks ha. I Jag har tinkt mycket
pa oss och vira utmattade kroppar brevvixlar Fatuma Awil och Andrea
Male$evi¢ om sina till Sverige invandrade mammor, om arbete och om
otrygga anstéllningar som gor att det inte gar att planera livet. S& har
berittar en av dem om sin mamma (Awil & MaleSevic¢ 2018, 24):

Hon drog oss och de tunga matkassarna genom snon i flera ar. Utbil-
dade sig till underskoterska for att snabbt kunna fa jobb. Nér hon blev
klar trodde hon att Iyckan skulle vinda, men hon blev fast som vikarie
i tio r, varje gang hon skulle fa fast anstéllning kastades hon ut. Hon

bet ihop for att hon hade tva barn att ta hand om.

Den hér boken dr den forsta i Sverige som med ett brett perspektiv tar sig
an rasifierad ojamlikhet inom flera sektorer av arbetslivet och ddrmed
svarar upp mot en av svensk arbetslivsforsknings aktuella utmaningar.
Manga av kapitlen bidrar dessutom till intersektionalitetsforskningen,
som tar sin utgdngspunkt i att ojimlikhet produceras utifran olika
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maktdimensioner. Flera kapitel studerar ojamlikhet pa arbetsplatser i
dialog med sociologen Joan Ackers begrepp “ojamlikhetsregim”.

I detta inledningskapitel kontextualiserar vi antologins bidrag. Vi
borjar med att férankra boken i faltet arbetslivsforskning, framfor allt
svensk. Darpa diskuterar vi bokens mest centrala tema, fenomenet
ojamlikhet, som under senare decennier fatt férnyad aktualitet inom
forskningen och den samhallspolitiska debatten. Vi redogor for aktuell
forskning om ekonomisk ojamlikhet mer generellt och f6r forskning om
okad ekonomisk ojamlikhet i Sverige. Vi presenterar ocksé de centrala
begreppen: “rasifiering” och “rasism”, “intersektionalitet” och “ojam-
likhetsregim”. Till sist presenterar vi alla bidragen i antologin.

Svensk arbetslivsforskning och
forskning om ojamlikhet

Arbetslivsforskningen véixte fram jamsides med industrikapitalismen,
med speciellt fokus pa tillverkningsindustrin och i viss man byggsektorn.
Med expansionen av den offentliga sektorn har arbetslivsforskningen
alltmer kommit att intressera sig for offentlig tjansteproduktion. De
senaste tre decennierna av kraftig tillvixt inom privat tjansteproduktion
har ocksd kommit att prégla arbetslivsforskningen.

Tva antologier utgivna under de senaste dren far utgora referenspunkt
for var diskussion om svensk arbetslivsforskning: dels Arbetslivet med
Mattias Bengtsson och Tomas Berglund (2017)' som redaktorer, dels
Arbete & vilfird. Ledning, personal och organisationsmodeller i Sverige
(2019) med Ake Sandberg som redaktor. Bada dr omfattande volymer om
19 respektive 24 kapitel som presenterar forskning, teoretiska perspektiv
och empiriska studier om arbetslivet med fokus pa Sverige.

Bada antologierna kan ses som grundldggande larobdcker om arbets-
livsforskning. De ger teoretiska perspektiv pa en miangd aspekter av
arbetslivet, ofta med empiriska exempel. Mellan dem finns dock en
viktig och intressant skillnad. Medan Sandbergs antologi betonar den
svenska modellen och férdndringar i arbetslivet utifran kontinuitet, sa
betonar Bengtsson och Berglund i hogre grad en kvalitativ férandring.
Var antologi ligger ndrmare Bengtssons och Berglunds perspektiv, med
betoning pa den 6kande ojimlikhet som under de senaste decennierna
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forandrat arbetslivet generellt, inte minst i Sverige. Det finns skal att
tala om ett regimskifte i arbetslivet.

Regimskiftet marks pé flera sitt. Bengtsson och Berglund (2017) pekar
panagrasirdragisvensktarbetsliv. Ett ar starka arbetsmarknadsparter
i form av fackligt organiserade arbetare samt val organiserade privata
och offentliga arbetsgivare.? Vi har 4 ena sidan kollektiva former for
stark klassorganisering, a andra sidan forhandlingar och samverkan.
Ett annat sdrdrag ar 16neskillnaderna, som har varit relativt sma i ett
internationellt perspektiv och generellt sjonk fram till 1980-talet, for att
under 1990-talet vinda uppat. Ett tredje sirdrag dr den 6vergripande
ekonomiska politiken: sex decennier (1930-1990) av keynesiansk politik
med full sysselsédttning som prioriterat mél.

Begreppet “svensk exceptionalism” (eller skandinavisk eller nordisk)
har anvénts for att beteckna bland annat dessa sdrdrag. Det star dock
klart att de senaste tre decennierna har inneburit stora institutionella
och strukturella fordndringar. Vi har sett en kraftig minskning i fack-
lig organisationsgrad, vilket har péverkat mojligheterna till partssam-
verkan och foérhandlingar. Loneskillnaderna 6kar igen. Vi har ocksé
sedan 1990-talets borjan sett hur den ekonomiska politiken pa olika
satt kommit att anta nyliberala former, ddr det 6verskuggande malet
har varit lag inflation pa bekostnad av full sysselsdttning. Idén om en
svensk exceptionalism dr knappast rimlig langre. Sedan dtminstone
1990-talet har Sverige varit starkt praglat av forst nyliberala (Alund m.fl.
2017) och dérefter etnonationalistiska globala stromningar (Bonacich
m.fl. 2008), vilka bada paverkar arbetslivet (Meyer 2019). Bidragen i
denna bok utgar fran denna nya situation: det r en bok om ojdmlikhet
i det nya arbetslivet.

Bokens fokus och utvecklingen av svensk arbetslivsforskning

Arbetslivets utveckling i Sverige avspeglas naturligt nog i arbetslivs-
forskningen. I ett inledande kapitel i Arbete & vilfird (2019) presen-
terar Torsten Bjorkman och Ake Sandberg en periodisering av svensk
arbetslivsforskning. Nedan knyter vi denna periodisering till studier
av ojamlikhet ldngs olika dimensioner, vilket tydliggér var boks bidrag
till arbetslivsforskningen.
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Den forsta period som Bjorkman och Sandberg urskiljer kallar de
“Trivsel och anpassning”, och den stracker sig fran 1940-talet till 1960-
talet. Arbetslivsforskningen kdnnetecknades under denna period forst
och framst av ett funktionalistiskt perspektiv baserat pa framstegs-
optimism. Ojamlikhet och konfliktlinjer mellan skilda grupper var
inte framtrddande teman.

Inom samhéllsvetenskap och humaniora vixte det under slutet av
1960-talet fram en generation av marxistiskt, men dven weberianskt,
inspirerade forskare som studerade den samhilleliga betydelsen av klass.
Inom arbetslivsforskningen kom klassbegreppet att spela en betydande
rollistudier av saval arbetsliv och arbetsmarknad som arbetets organise-
ring och ledning. De forra handlade om hur arbetslivet och arbetsmark-
naden genererade och reproducerade klassrelationer i arbetet, liksom
om klassmissiga skillnader i16ner, socialférsakringar, hidlsa med mera.
Studierna om arbetets organisering och ledning fokuserade ofta pa hur
klass skapades genom uppdelningen i planerande (eller intellektuellt)
och utforande (eller fysiskt) arbete. Hur arbetet var organiserat sigs som
en effekt bade av arbetsmarknadens sitt att fungera och av ledningen
och styrningen pé arbetsplatserna. Arbetets organisering forstods som
en central aspekt av hur klassrelationer skapades, inte minst genom
de tvd moderna klassikerna, Bravermans Arbete och monopolkapital
(1985), som betonar arbetets degradering genom sirskiljandet av pla-
nering och genomférande och Burawoys Manufacturing consent (1979),
dar arbetsplatsen och arbetsprocessen synliggdrs som en politisk och
ideologisk arena for kamp.

Klasskillnader var inte den enda ojamlikhetsdimension som borjade
beforskas under denna tid. Den genusvetenskapliga arbetslivsforsk-
ningen vixte fram under 1970-talet och kom att breddas savil teore-
tiskt som empiriskt. Initialt 1&g fokus i hog grad antingen pa kvinnors
marginaliserade position inom industrin eller pa deras centrala roll i
den offentliga valfardssektorn. Senare forskning har kompletterats med
genusvetenskapliga perspektiv pa privat tjansteproduktion. Aven om
arbetslivsforskning med betoning pé klass fortfarande var central sa
kom genusvetenskapliga perspektiv pd makt att allt starkare komplet-
tera arbetslivsforskningen. Detta var vad som skedde under den senare
delen av perioden 1965 till 1974, "Partssamverkan, omprévning och
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motsittningar” och dnnu tydligare under aren 1975 till 1990, "Arbets-
livsforskningens gulddlder med fordndringsprojekt pa arbetsplatserna”,
i Bjorkmans och Sandbergs (2019) periodisering.

Framvixten av en arbetslivsforskning med fokus pé kon, genus och
ojamlikhet speglade bade ett samhallspolitiskt intresse for ett okat
arbetskraftsutbud och feministiska teoriers paverkan pa forskningen
under inledningen av en andra feministisk vdg (Schmitz 2011). Medan
radikalfeminismen huvudsakligen intresserade sig for aspekter av
patriarkatet som var kopplade till genusrelationer utanfor arbetslivet,
inte minst inom familjen, sa fokuserade liberalfeminismen pa dis-
kriminerande lagstiftning, och socialistisk och marxistisk feminism
fokuserade péa ojamlikheten i konat arbete. Den forsta avhandlingen
inom arbetslivsforskning med ett uttalat genusperspektiv skrevs enligt
Bjorkman och Sandberg (2019, 66) av Gunilla First 1985. Feministisk
arbetslivsforskning, ofta med marxistiska influenser, utvecklades till ett
betydelsefullt félt dar diskriminering, segregation och “glastak”, lik-
som spanningen mellan obetalt och betalt arbete, mellan offentligt och
privat, samt mellan tjdnste- och tillverkningsproduktion, studerades.

Joan Acker, en sociolog fran USA som under 1990-talet var verksam
vid Arbetslivscentrum i Sverige, dir en betydande del av den svenska
arbetslivsforskningen bedrevs, spelade en viktig roll for feministisk
organisationsteoretisk utveckling inom arbetslivsforskningen, savil
internationellt som i Sverige. Hon var en marxistisk feministisk arbets-
livsforskare och visade med hjélp av begreppet “ojamlikhetsregim” hur
maktrelationer kopplade till klass, kon och forestéllningar om ras kan
studeras inom arbetsorganisationer.

Forskning om etnisk arbetsdelning och rasifiering av arbetslivet ar
huvudsakligen nyare, 4ven om forskare som Wuokko Knocke (1986),
Carl-Ulrik Schierup (1991; 1994 tillsammans med Sven Paulson) samt
Aleksandra Alund (1985) var foregangare i slutet av 1980-talet och bérjan
av1990-talet. Begrepp som “etnicitet”, “etnisk arbetsdelning” och "etni-
fiering” etablerades. Aven om begreppet "intersektionalitet” inte nimns
finns i flera av dessa tidiga studier en ambition att fanga hur etnifiering
forhaller sig till kon och i viss man &ven till klass. Denna forskning
etablerades i slutet av den period som Bjorkman och Sandberg kallar
“Den svenska modellen ifragasitts” (1991 till 2005), och den utgjorde
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ettbetydande inslagiarbetslivsforskningen under den femte perioden,
“Arbetslivsforskningen utmanad, och tvirvetenskaplig samverkan
eller konkurrens mellan specialvetenskaper” (2006-2017). Ojamlikhet
i rasifierade samhallen 4r den dimension av ojamlikhet som ar mest
nédrvarande i denna bok. Bidragen beror fragor om etnicitet, migranter
och forestallningar om ras, ofta utifran intersektionella perspektiv dér
genus och klass ar viktiga.

Sammanfattningsvis utgar studiernaidenna antologi fran ett arbets-
liv som har blivit mer ojamlikt under de senaste decennierna. Bokens
bidrag kan placeras i de tva senaste perioderna av arbetslivsforskning
enligt Bjorkmans och Sandbergs periodisering, men de har ocksa dju-
pare rotter, framfor allt i 1970-talets forskning. Bidragen relaterar dven
till ett ateruppvéckt forskningsintresse for ojamlikhet, internationellt
och i Sverige. Detta dr temat for ndsta avsnitt.

Kritisk forskning om ojamlikhet

Om lénearbete och arbetslivet utgor filtet for denna antologi sa &r
fokus pa ojamlikhet ingdngen till analyserna. Forskning om ojamlikhet
har fatt en rendssans under de senaste decennierna. Det speglar dels
nyliberalismens effekter, som generellt 6kat ojimlikheten mellan dem
med stora resurser och dem med sma, dels en breddning av intresset
for ojamlikheternas sociala effekter.

Forskning om okande ekonomiska klyftor inom linder

Det finns ett flertal 6vergripande bocker om ojamlikhet pad samhallsnivéa
som forhaller sig kritiskt till senare decenniers nyliberala utveckling. I
boken Ojidmlikhet dodar beskriver Goran Therborn ojamlikhet” som
“ett normativt begrepp, som betecknar franvaro eller avsaknad av négot,
ndmligen jamlikhet” (2016, 17). Ojamlikhet gér manga saker. En dr att
den - vilket bade Therborn och Louis, som citerades i borjan av kapitlet,
sdger i sina boktitlar — dédar.

Ekonomisk ojamlikhet och ojimlikhet i hdlsa hor ihop. En studie
av hilsa och livslangd i Goteborg visade att skillnaderna mellan det
ekonomiskt mest och minst privilegierade omradet i staden var sa stora
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att de motsvarade skillnaden i medellivslangd mellan Sverige och Nica-
ragua (Lundquist 2014). Men inte bara det. I Richard Wilkinsons och
Kate Picketts vilkanda Jamlikhetsanden (2010; forst utgiven pa engelska
2009) ger forfattarna beldgg for att samhillen med stora loneskillnader
ar déliga for alla. Aven de mer vilbirgade har det simre. Nivan av fysisk
och psykisk ohilsa, ohilsosam 6vervikt, oonskade tonédrsgraviditeter
och flera andra negativa forhallanden 6kar pa samhallsniva i ojamlika
samhaillen, inte bara for dem som har det simre ekonomiskt, havdar
de. Samtidigt som denna kunskap om ojamlikhetens problem existe-
rar, betonar annan forskning att ojamlikheten generellt 6kar globalt,
om dn oregelbundet och med betydande variationer (Saez m.fl. 2018).

Den mest uppmarksammade studien av den ekonomiska ojamlik-
hetens historiska utveckling dr utan tvekan Thomas Pikettys Kapitalet
i tjugoférsta arhundradet (2017; forst utgiven pé franska 2013). Piketty
har studerat en rad linder i olika varldsdelar. En av hans podnger dr
att minskade klyftor var en historisk parentes. Numera kan ojamlik-
hetsnivéerna jamforas med dem som radde fore forsta varldskriget.
Piketty beskriver formégenhetsfordelningens historia som djupt poli-
tisk och framhaller att den minskning av ojamlikhet som skedde i de
flesta rika lander aren 1910-1950 var en foljd av krigen och den politik
som fordes for att hantera krigens pafrestningar. Detta innebar dven
att drvda formogenheter forlorade en stor del av sin betydelse, och
Piketty framhaéller att det kan vara forsta gangen i historien som det
skedde. Istdllet blev utbildning och arbete végar till hogre positioner
i samhillet (2017, 29-30). Pa samma sitt ligger politiska beslut bakom
att ojimlikheten har okat betydligt sedan 1970- och 1980-talen (Piketty
2017, 29). Jesper Roine framhaller i sin sammanfattning av Pikettys
forskning pé svenska (2014) att de forandringar som skedde efter 1980
framfor allt var konsekvenser av avregleringar inom finanssektorn och
forandrade skattesystem.

Ojdmlikhet i Sverige

Det finns en berdttelse om att Sverige har varit ett jamlikt land sedan
Gustav Vasas tid (Berggren & Triagardh 2006). Men beréttelsen ar
romantiserad. Jamlikhet d4r ndgot som de missgynnade alltid har fatt
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kémpa for. Erik Bengtsson framhaller i Virldens jamlikaste land? (2020)
att det var breda folkrorelser samt arbetarrorelsens politiska och fack-
liga grenar som lade grunden for jamlikhetens utveckling i Sverige fran
1940-talet till 1990. Aven Therborn (2016) betonar arbetarrérelsens bety-
delse for utvecklingen, och han pekar ut 1980-talet som en vindpunkt,
det ”industrikapitalistiska samhallets slut” (2016, 44). Han menar att
arbetarrorelsen forlorade i kraft och att en annorlunda kapitalism bor-
jade utvecklas under socialdemokratins period vid makten 1982-1991.
En nyliberal politik tog form. Den var forankrad i ett ideologiskifte
som inleddes vid dvergdngen mellan 1970- och 1980-talet, frampres-
sad av arbetsgivarnas starka organisationer som fangade upp nygamla
ekonomiskpolitiska idéer fran framfor allt USA och Storbritannien
och lanserade dem i svensk tappning (Boréus 1994). Det ideologiska
hegemoniskiftet befdstes under de borgerliga regeringarna 1991-1994
och 2006-2014 (Therborn 2018, 44). Den foridndrade politiken mojlig-
gjorde framvixten av ett starkt finanskapital och vidgade de ekonomiska
klyftorna i samhillet.

Fordelningen av savil inkomster som formogenheter priglas av
vixande ojamlikhet. Jesper Roine och Daniel Waldenstrom (2009)
har studerat perioden 1873-2006 i Sverige och goér en uppdelning i tre
perioder vad giller hur férmogenhetskoncentrationen sett ut: Fore
forsta varldskriget forandrades formogenheterna inte sarskilt mycket.
I den andra fasen, cirka 1910-1980, blev formdgenheterna betydligt
mindre koncentrerade. Mellan 1950 och 1980 spreds formogenheterna
gradvis till en bredare del av befolkningen, och toppdecilen tappade i
forhallande till resten (2009, 153). Under det tidiga 1980-talet avstan-
nade utjdimningen av formogenheter, vilket forfattarna kopplar till
bland annat slopad kapitalkontroll. Under 1980-talet borjade ojamlik-
heterna 6ka (igen). En OECD-rapport (2017) slog fast att Sverige under
de senaste decennierna hade haft en snabbare 6kning av ojamlikhet dn
andra OECD-ldnder, men fran en jamforelsevis lag nivd av ojamlikhet,
en poidng som Piketty (2020) ocksa gor.

Den ojamlikhet som finns pa svenska arbetsplatser existerar alltsé i
ett samhélle ddr den ekonomiska ojamlikheten har 6kat under senare
decennier, och ledande ojamlikhetsforskare havdar att politiska beslut
ar en viktig forklaring till den 6kande ojamlikheten.
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Therborn papekar att klass alltid handlar om ojamlikhet, men att det
aven finns andra former av ojamlikhet, grundade i bland annat patri-
arkala och rasistiska strukturer (2016, 22). Den ojamlikhet som vaxer
fram i dagens Sverige ser annorlunda ut 4n tidigare. Den handlar inte
bara om de 6kade formogenhets- och inkomstklyftor som Piketty och
andra analyserat. I denna bok studeras frimst ojamlikhet grundad i
rasifierande strukturer.

Ojdmlikhet i rasifierade samhdillen

Ett begrepp som anvénds av flera forfattare i boken, men inte n6dvén-
digtvis med exakt samma innebdrd, dr “rasifiering”. Begreppet har en
lang historia i USA, Storbritannien, Kanada, Australien och Sydafrika.
Idé- och lairdomshistorikern Bernt Skovdahls anvindande av ordet
“rasialisering” (1996) och kulturgeografen Irene Molinas (1997) bruk av
“rasifiering” var startpunkten i Sverige for begreppets utbredning. Saval
Skovdahl som Molina himtade inspiration fran den brittiska forskaren
Robert Miles. Miles ar av sdrskild relevans for denna bok genom sitt
fokus pé arbetslivet och pa rasifiering och rasism som centrala praktiker
i organiseringen av en viss form av ojamlikhet. Han forklarar termen
“rasifiering” sa hér (1993, 44; var versittning):

Vid vissa historiska konjunkturer och under specifika materiella
omstandigheter tillskriver manniskor vissa biologiska egenskaper
betydelse. Detta syftar till att sarskilja, utesluta och dominera: genom
attreproducera forestéillningen om “ras” skapar de en rasifierad Andre

samtidigt som de rasifierar sig sjilva.

Miles viver samman klassanalysen med en forklaring av hur struktu-
rell rasism verkar och hivdar att rasifierade grupper har kommit att
”inta en strukturellt distinkt position i de ekonomiska, politiska och
ideologiska relationerna i den brittiska kapitalismen, men inom arbetar-
klassens granser. De utgér darfor en fraktion av arbetarklassen vilken
kan sérskiljas som en rasifierad fraktion” (1982, 165; var dversittning).

Miles fokuserar pé rasifierad ojamlikhet pa makroniva. Flera av hans
studier synliggor kolonialism och neokolonialism samt migrantarbete.

20



OJAMLIKA ARBETSPLATSER I ETT FORANDRAT ARBETSLIV

I artikeln ”The racialization of global labor” (Bonacich m.fl. 2008)
argumenterar forfattarna for vikten av att se den globala karaktdren av
rasifiering. Miles har dock huvudsakligen analyserat rasifieringspro-
cesser inom nationalstaten.

Med begreppet “rasifiering” riktar vi ljuset mot hur forestédllningar
om ras och etnicitet far betydelse och konsekvenser i ett samhalle, pa
en arbetsplats eller i nagot annat sammanhang. Miles talar om “vissa
biologiska egenskaper” i citatet ovan, men ofta anvinds termen pa ett
vidare sétt. Sa dr fallet i ndgra av bidragen i denna bok. Ett samhille
dédr exempelvis kategoriseringar som bygger pa religion och sprik,
det som brukar kallas etnicitet, dr centrala kan da kallas rasifierat.
Vi menar att Sverige 2021 4r ett rasifierat samhaille i den bemarkelsen
och att méanniskor dérfor tenderar att rasifieras. Médnniskor sorteras
ofta som “invandrare” till skillnad fran “svenskar”, muslimer avskiljs
fran den 6vriga befolkningen och mer renodlad rasism som handlar
om hudfarg drabbar médnga ménniskor i Sverige (se t.ex. Lansstyrel-
sen Stockholm 2018). Det betyder inte att rasifieringslogiker styr i alla
sammanhang, men de paverkar livet for manga ménniskor, inte minst
pé deras arbetsplatser.

Forskning fran Tyskland (Lutz 2011) och USA (Mufioz 2008) samt
internationella jamforelser (Schierup m.fl. 2015) har visat att arbetare
har olika villkor beroende pa vad de sorteras in i for kategori, till £5ljd
av migrationsregimer samt informaliseringen av ekonomin. En mig-
rationsregim dr ett visst satt att organisera invandring: reglering och
diskurser som paverkar villkoren for att invandra till, leva i och arbeta
ilandet samt hur invandrade personer uppfattas i relation till nationen
(Alund m.fl. 2017). Informalisering, det vill siga borttagandet av politiska
eller fackligt framférhandlade regleringar av arbetslivet, skapar storre
utrymme for det slags sortering som hanger samman med rasifiering.
Det uppstar speciella segment inom arbetsmarknaden for invandrade
arbetare och andra som tenderar att missgynnas i rasifierade samhallen.

Att vissa arbetare underordnas inte bara som arbetare, utan ocksa
genom att placeras i en grupp som betraktas som inte riktigt tillho-
rande nationen, mojliggor 6verexploatering, det vill sidga en forstarkt
exploatering dér lénerna och arbetsvillkoren ar betydlig simre dn vad
som dr brukligt pa arbetsmarknaden (Balibar & Wallerstein 2002; Neer-
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gaard 2015). Utvecklingen finns dven i Sverige (Dahlstedt & Neergaard
2019), men en stor del av den svenska arbetsmarknaden kidnnetecknas
av en hogre grad av formalisering 4n i manga andra lander. Invand-
rade arbetare och andra anstéllda med permanent uppehallstillstand
eller medborgarskap dtnjuter dven i ett delvis rasifierat Sverige formellt
samma rittigheter som de anstillda som betraktas som svenskar. Anda
finns ojamlikhetsregimer pa méanga arbetsplatser som missgynnar de
invandrade. Flera av bokens bidrag handlar om det forhallandet.

Termen “rasism” anvands ocksa i boken, inte heller med exakt samma
innebord hos alla forfattare och ibland kanske liktydigt med “rasifie-
ring”. Enligt Reisigl och Wodak (2000, 10) baseras rasism pa en hierar-
kisk konstruktion av grupper, vilka betraktas som karaktiriserade av
négot som ar nedédrvt och tillskrivs vissa kollektiva egenskaper. Dessa
egenskaper betraktas som i princip oféranderliga. Ett begrepp som
aterkommer i flera av bidragen ar “vardagsrasism”, som utvecklades av
Philomena Essed (1991): en rasism som manifesteras i smé vardagliga
handlingar som vi ar sa vana vid att vi kanske inte ens uppfattar dem
som rasistiska.

Begreppet "intersektionalitet” i forskning om ojdmlikhet

Arbetslivsforskningen har med tiden intresserat sig for allt fler dimen-
sioner av ojamlikhet: fran klass, till kon, till grupper i rasifierade sam-
héllen. Hur hanger sadana sorterings- och maktmekanismer samman,
och hur forstérker eller motverkar de ojamlikhet?

Marxistiskt och weberianskt inspirerad forskning kom under senare
delen av 1980-talet att i 6kad utstrackning, ofta i och med ankomsten av
en ny generation kvinnliga och feministiska forskare, studera ojamlik-
het och maktskillnader som resultatet av en kombination av klass- och
genusdimensioner.

Intersektionalitetsperspektivet borjade utvecklas bland svarta femi-
nistiska forskare i USA. Ordet "intersektionalitet” anvdndes forsta
gangen av Kimberlé Crenshaw 1991, ndr hon kritiserade franvaron av
erfarenheter fran women of color i feministiska och antirasistiska analy-
ser. Forstaelsen av hur olika slags fortryck, men ocksé olika privilegier,
hédnger samman gar att hirleda till black feminism och den kamp som
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kvinnor forde mot slaveriet i USA under mitten av 1800-talet (Brah &
Phoenix 2004). Avtar Brah och Ann Phoenix (2004, 76 ff.) beskriver
hur Combahee River Collective redan i slutet av 1970-talet visade bety-
delsen av intersektionella analyser. Med utgéngspunkt i svart lesbisk
feminism menade forfattarna inom kollektivet att det var viktigt att se
hur ras, kon, klass och sexualitet fortryckte manniskor eller placerade
dem i privilegierade positioner.

I Sverige introducerades intersektionalitetsbegreppet 2002 i boken
Maktens (o)lika forklddnader, dir Paulina de los Reyes, Irene Molina
och Diana Mulinari kritiserar de de tongivande feministiska analyserna
i Sverige for deras oférmaga att forklara hur rasism hingde samman
med sexism. De argumenterade for vikten av att forsta hur strukturer
som patriarkatet, kapitalismen och rasismen hidnger samman - och de
ville forandra dessa strukturer. I boken Intersektionalitet (2005) skrev
de los Reyes och Diana Mulinari, med utgdngspunkt i Paula Mulinaris
forskning om serviceanstillda i Malmo (Mulinari 2007), att de anstillda
exploaterades pa grund av att de var arbetarklass men ocksa pa grund
av kon och forestéllningar om ras (2005, 109):

Arbetslivets organisering innebdr for savil arbetsgivare som anstallda
ett skapande av klassmassig, etnisk och bekonad underordning dér de
anstdllda férvéntas tillhandahélla inte bara sin arbetskraft utan dven

tillgodose forviantningar om en exotisk och bekonad andra.

Utifran den svenska debatten om intersektionalitet lyfte de los Reyes
(2016, 37 f.) fram rasismen - och den tystnad om rasism som den breda
faran av feministiska krav pd jamstalldhet har inneburit - som central
nér det géllde varfor intersektionalitetsbegreppet behovs hér. I Sverige
fanns en medvetenhet om kapitalismen och klassfortrycket med nar
begreppet “intersektionalitet” introducerades, bland annat eftersom
klass hade varit centralt for Combahee River Collective och Crenshaw,
vilka i sin tur var viktiga for de forskare som introducerade begreppet i
Sverige. Dock finns en kritik mot att klass senare har fallit bort ur manga
internationella intersektionella analyser. Till exempel menar Beverley
Skeggs (i Tornhill & Tollin 2008, 41) att "férhédllandet till det kapitalis-
tiska systemet” har hamnat i bakgrunden i intersektionella analyser.?
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Ojamlikhet ar ett stort forskningsfilt. De exempel pa ojamlikhets-
forskning vi presenterat ovan har i huvudsak behandlat ojamlikhet
pé ett samhalleligt plan. Nu flyttar vi sokarljuset mot hur ojamlikhet
skapas och uppritthalls pa enskilda arbetsplatser.

Ojidmlikhetsregimer — arbetsplatser i fokus

Ett 6vergripande mél med antologin har varit att samla forskning om
ojamlikhet i framfor allt svenskt arbetsliv, pa enskilda arbetsplatser.
Majoriteten av antologins bidrag fokuserar pa arbetsorganisationer och
konkret pa en eller flera arbetsplatser. Ett centralt begrepp dr “ojam-
likhetsregim”. Det dr hamtat fran Joan Ackers forskning (2006, 2009)
och syftar pd ssmmanhingande praktiker, processer, betydelser (mer
om dessa tre faktorer nedan) och handlingar som forekommer pa en
arbetsplats och som skapar och uppritthaller ojamlikhet (Acker 2006,
443). Ackers forstaelse av arbetets ojamlikhet ligger ndra de analyser som
gjorts av Donald Tomaskovic-Devey (se bl.a. Tomaskovic-Devey 2014).

For Acker ar ojamlikhetsregimsbegreppet ett sdtt att forsta hur
exploatering, idéer och praktiker som har sin grund i klass, genus och
forestallningar om ras fungerar, men begreppet kan dven anvandas for
att analysera andra former av ojaimlikhet (se t.ex. Healy m.fl. 2018). En
podng med Ackers begrepp ér att det syftar till att beskriva hur olika
former av ojamlikhet fungerar, ett intersektionellt sitt att betrakta
ojamlikhet. Att ojamlikhet av olika slag skapas och omskapas i relation
till varandra dr en utgdngspunkt for forstaelsen av hur ojamlikhets-
regimerna fungerar (Acker 2006, 442; var Gversittning):

De flesta studier av skapandet av klassbaserad, genusbaserad och ras-
baserad ojamlikhet i organisationer har fokuserat pa en eller annan
av dessa kategorier och sillan forsokt studera dem som komplexa,

omsesidigt forstarkande eller motverkande processer.

Ojamlikhetsregimsbegreppet forutsitter en strukturell syn pa ojamlik-
het. Ojamlikheten ar kopplad till inordnandet av de anstillda i olika
kategorier. Pa en arbetsplats kanske kvinnor och man ges olika upp-
gifter utifran forestallningar om att vissa uppgifter dr kvinnliga, andra
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manliga. P4 en annan kanske moérkhyade personer far lagre 16n 4n
ljushyade utan att det kan forklaras av olikheter i utbildningsbakgrund
eller arbetslivserfarenhet. Pé i princip alla arbetsplatser har de anstéllda
olika 16n och inflytande beroende pa vilket yrke de har.

I allménhet dr den ojamlikhet som réder pa arbetsplatser av samma
slag som i det samhélle dér arbetsplatserna finns. De ojamlikhetsska-
pande praktiker, processer och betydelser som finns pa en arbetsplats
speglar det omgivande samhillet. Praktiker pa samhallsniva paverkar
praktiker pa arbetsplatserna: om diskriminering behandlas som ett
samhillsproblem, motarbetas och lagfors nér det férekommer inom
utbildningssystemet, pa bostadsmarknaden eller i krogkon, dr chansen
storre att den ocksa bekdmpas pa arbetsplatserna. Om den osynliggors
ar risken storre att det ocksa dr vad som sker i arbetslivet.

Med “processer” menar Acker de organisatoriska ordningar som
reproducerar ojimlikhet, sésom grundliggande krav for rekrytering
och anstillning, l6nesattning och arbetsledning samt informella inter-
aktioner mellan kolleger pa jobbet, men dven storre fordndringar,
exempelvis i organisationens dgarskap eller personalens sammansitt-
ning. Fordndringar som pagétt under flera decennier pd manga svenska
vardarbetsplatser ar att en storre andel av de anstéllda har invandrat
och att kommunalt d4gda vardinréttningar utsitts for konkurrens fran
privata. Sidana processer dr i hogsta grad ett resultat av samhalleliga
processer: invandring och privatisering.

De ”betydelser” som Acker menar bidrar till att skapa och uppritt-
hélla ojamlikhet dr exempelvis de som allmént i ett samhille tillskrivs
vissa sysslor (vissa betraktas som mer limpade f6r kvinnor dn f6r mén)
och vissa grupper ("invandrare” kan uppfattas vara battre pa vardande
uppgifter 4n “svenskar”). Mdnga sddana forestallningar som kan bidra
till ojamlikhet forekommer pé flera av de arbetsplatser som undersoks i
de studier som presenteras i boken. Eftersom dessa knappast har spridits
direkt mellan arbetsplatserna dr de sannolikt uttryck for mer allmédnna
forestallningar i samhallet.

Flera av bokens studier kopplar de komplexa praktiker och proces-
ser som genererar ojamlikhet till diskriminering. Diskriminerings-
lagstiftning fokuserar, utéver aktiva atgarder, pa det som Loury (2002)
kallar ”diskriminering i kontrakt”, det vill sdga ojamlik behandling pa

25



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

grundval av forestdllningar om ras (eller kon eller sexualitet) i formella
transaktioner: rekrytering, befordran och lonesittning men éven for-
delning av arbetsuppgifter, arbetstider och en méngd smé vardagliga
beslut. Samtidigt menar Loury att allt inte kan reduceras till formella
transaktioner. Med begreppet “diskriminering i kontakt” synliggor han
den diskriminering som sker i livets informella, privata sfarer, inklu-
sive vilka manniskor viljer att umgas med privat och pa arbetet (Loury
2002). Moderna former av diskriminering tenderar att vidmakthallas
genom informella nitverk som systematiskt missgynnar medlemmar
av historiskt uteslutna och underordnade grupper.

Bokens uppldggning och bidrag

Detta dr framfor allt en bok om ojamlikhetiarbetslivet i Sverige pa 2000-
talet. Fokus ligger pd ojamlika arbetsplatser i ett rasifierat Sverige, men
bland bidragen finns ocksd ett par jimfoérande studier som behandlar
arbetsplatser i andraldnder. Vihar velat féra samman resultaten frén ett
antal empiriska studier av ojamlikhetsregimer pa enskilda arbetsplatser
for att utvidga kunskapen om hur dessa fungerar. Vi har ocksa velat
samla bidrag om f6rsok att motverka ojamlikhet pa svenska arbetsplatser.

Boken bestar av fem delar. Den forsta delen, "Det nya svenska arbets-
livet och ojamlikheten”, utgors av tva kapitel som ger en bakgrund till
de efterfoljande. Det forsta dr denna inledning.

I kapitel 2, ?Ojamlikhet och polarisering i detaljhandeln 1990-2015",
analyserar Stefan Carlén och Paulina de los Reyes hur ojamlikheten har
utvecklats i den svenska detaljhandeln och vilken roll osdkra anstall-
ningsformer har spelat. Okande sysselsittningsgrad har tidigare brukat
leda till minskande klyftor, men de senaste decennierna har visat hur
sysselsdttning kan hinga samman med 6kad ojiamlikhet. En orsak ar
att en stor del av de nya anstillningarna varit osidkra och icke-stan-
dardiserade visstids- och deltidsanstillningar. Forfattarna visar hur
tidsbegridnsade anstillningar varierar med faktorer som de anstélldas
kon, klass och etniska bakgrund.

Bokens andra del, "Ojamlika arbetsplatser i ett rasifierat samhalle”,
fokuserar pa vardagsrasism och rasifierad ojamlikhet pé arbetsplat-
ser med exempel fran sjukvarden och sjukskoterskeyrket, industri-
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arbetsplatsen tvitteriet samt, i tva kapitel, aldreomsorgen. I kapitel 3,
”’Vi dr egentligen bara siffror’. Kontinuitet och fordndring i kvinnors
arbetslivsberittelser fran ett tvitteri”, belyser Lena Sohl kontinuitet
och fordndring i arbetsvillkoren pa ett tvitteri, med utgangspunkt i
de kvinnliga tvitteriarbetarnas erfarenheter. Teoretiskt undersoks hur
klass, rasifieringsprocesser och exploatering har betydelse. Kvinnorna
beskriver bade villkor som f6r samman arbetarna pa tvatteriet och vill-
kor som splittrar. Det finns en spinning mellan upplevelser av att vara
gemensamt exploaterade och uppdelningar inom gruppen arbetare.
Uppdelningen inom gruppen arbetare har sin grund i primar rasifie-
ring, vilket innebidr en 6verexploatering av underordnade rasifierade
gruppers lonearbete.

I bokens fjarde kapitel, ”Sjukskéterskors erfarenhet av vardagsra-
sism”, analyserar Rebecca Selberg rasism inom sjukskoterskors arbete.
En utgangspunkt ér att rasism skapas och aterskapas pa arbetsplatser
genom organiseringsprocesser som rekrytering och lonesittning samt
genom informella interaktioner mellan anstillda och mellan arbetsgivare
och underordnade. Selberg argumenterar darfor for att det ar viktigt
att rasism utforskas som en vardaglig aspekt av livet pd arbetsplatser.
Hon framhaller att erfarenheter av rasism bor tas pé allvar och borja
betraktas som ett problem for hela yrkeskollektivet.

Linda Lill analyserar i kapitel 5, Jag skimtar mycket om mig sjalv!’
Erfarenheter av vardagsrasism i dldreomsorgsarbetet”, hur rasism kom-
mer till uttryck inom dldreomsorgsarbete. Kapitlet visar pa en metod som
den drabbade personalen anvinder for att hantera sddana situationer:
skdamt och sjdlvironi. Redogorelsen utgar fran en enskild underskoterskas
erfarenheter och hennes sitt att med skimtsamhet forsoka hantera den
utsatthet hon upplever i arbetet pa grund av sitt utseende. En slutsats r
att kvinnorna hanterar rasism och utsatthet pa arbetsplatserna genom
att ta stort moraliskt ansvar for den rasistiska kontext de arbetar i.

I det sjdtte kapitlet, ”’Marginaliserade méanniskors upplevelse av rasism.
Migranters och etniska minoriteters erfarenheter av arbete i europeisk
dldreomsorg”, skriver Nina Sahraoui om hur utomeuropeiska migran-
ter och medlemmar av etniska minoriteter skildrar sina erfarenheter
och upplevelser av rasism och diskriminering inom éldreomsorgen i
London, Paris och Madrid. Hon analyserar olika former av rasism och
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diskriminering, liksom de anstdlldas skiftande strategier for att han-
tera sadant fortryck. Deras erfarenheter existerar i ett sammanhang
av bredare institutionell rasism. Det visar sig bland annat att antidis-
krimineringslagstiftning ofta ar otillganglig fér manniskor i prekara
yrken som missgynnas av rasifieringsprocesser.

Bokens tredje del, "Genus och intersektionalitet”, bestar av fyra
kapitel. Den inleds med kapitel 7, "Genusregimer och kvinnors identi-
teter som industriarbetare. Roster fran Volvofabriker i Sverige, Mexiko
och Sydafrika”, i vilket Diana Mulinari, Nora Rithzel och Aina Tol-
lefsen analyserar likheter och skillnader mellan kvinnors landsspecifika
erfarenheter avindustriarbete i en manligt dominerad industri: Volvos
fabriker i Umed, Tultitlin (Mexiko) och Durban (Sydafrika). Kapitlet
fokuserar pa villkoren for industriarbetare med arbetsvillkor enligt
den “gamla” anstédllningsmodellen, det vill siga fasta heltidsjobb. Det
gor att forskarna kan studera “normaliteten” i de kapitalistiska produk-
tionsforhéllandena. Trots stora skillnader mellan linderna uppskattar
kvinnorna, som forvirvsarbetar under ett kapitalistiskt foretags explo-
aterande styrning, att kunna gora ett gott jobb och vara produktiva,
samtidigt som de slits mellan & ena sidan mojligheten att starka sitt
sjalvfortroende och 4 andra sidan nodvandigheten av att uppoftra sig
i och med att de ansvarar for att forsorja sin familj.

I bokens attonde kapitel, "Kvinnor i dataspelsindustrin ... kanske man
inte far den uppmirksamheten som om man hade varit kille ...””, later
Alexander Styhre kvinnliga och manliga anstéillda och chefer komma
till tals, och analyserar deras resonemang om hur dataspelsindustrin
borde arbeta for att uppna 6kad jamstélldhet. De kvinnliga dataspels-
utvecklarna ser jamstédlldhet som viktigt, samtidigt som sdval kvinnliga
som manliga spelutvecklare undviker att driva jamstalldhetsfragor. En
slutsats dr att kon och dataspelsutveckling ar ssmmankopplade pa kom-
plicerade sitt. A ena sida skapar den manliga dominansen utmaningar
och svarigheter for den enskilda kvinnliga spelutvecklaren, 4 andra sidan
har det pa senare tid vixt fram ett tryck, saval inifran dataspelsindu-
strin som fran samhaéllet i stort, pa att prioritera jaimstalldhetsarbete.

I kapitel nio, ”Skilda ojamlikhetsregimer? Praktikerna p& kvinno-
och mansdominerade arbetsplatser”, jamfor Kristina Boréus, Alireza
Behtoui, Ulf Morkenstam, Anders Neergaard och Soheyla Yazdanpanah
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ojamlikhetsregimer p& en mansdominerad arbetsplats (ett bostads-
foretag) och flera kvinnodominerade arbetsplatser (inom varden).
Resultaten visar att kvinnor ar forlorare vad géller bland annat l6ner
pa den mansdominerade arbetsplatsen, medan motsvarande inte géller
f6r mén pa de kvinnodominerade arbetsplatserna. Invandrade anstéllda
franlanderidet globala syd dr forlorare pa bada typerna av arbetsplats.
For att forklara ojamlikheterna undersoker forfattarna utestaingnings-
mekanismer samt méjligheterna for olika grupper att stélla krav.

I det tionde kapitlet, ”’Jag dr ocksa krankt ...” — om forstaelsen av
diskriminering”, analyserar Ulla Eriksson-Zetterquist hur personal
inom Forsvarsmakten forstar diskriminering pa arbetsplatsen. Hon
studerar hur diskriminering tar sig uttryck i vardagliga ssmmanhang,
och det visar sig att de krankningar som personalen upplever ofta har
att gora med andra slags oréttvisor an dem som klassas som diskrimi-
neringsgrunder enligt lagen. En sadan ordttvisa dr att militdr personal
6verordnas civil, en annan att manga i personalen upplever att de &r
ersittningsbara.

I antologins fjarde del, "Strategier och praktiker for jamlikhet”,
behandlas olika forsok att motverka ojamlikhet pa svenska arbetsplatser.
I det elfte kapitlet, "Méngfaldsarbetets férandringspotential. Insikter
fran sex engagerade foretag”, belyser Charlotte Holgersson och Laurence
Romani bade hur ojamlikhetsregimer kan forandras och hur de kan
besta trots forandringsforsok. De studerar och problematiserar det sa
kallade méngfaldsarbete som pagér pa manga arbetsplatser. En slutsats
ar att tre dimensioner av mangfaldsarbete dr centrala for att 6ka jam-
likheten: en uttalad vilja att skapa méngfald och motarbeta ojdmlikhet,
nyckelpersoners kunskap om ojamlikhet och ojamlikhetens konsekvenser
samt kunskap om hur fordndringsarbete bast kan bedrivas.

I kapitel 12, "Infiltration som motstdndstaktik. Om att Rekrytera ritt”,
undersoker Mia Liinason hur Interfem, ett feministiskt och antirasis-
tiskt resurscentrum, soker utmana ras- och konsdiskriminering genom
att underminera reproduktionen av ojamlikhet pa arbetsmarknaden.
Hon ldgger sdrskild tonvikt vid Interfems forstaelse av likabehandling
och social kompetens i rekryteringsprocesser. I kapitlet betonas att
krav pa rittigheter endast 4r meningsfulla i en bredare kamp for social
rattvisa. En slutsats dr att Interfem i sitt motstand mot reproduktion
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av ojamlikhet i organisationer kan dra fordel av glapp eller svagheter i
etablerad forstaelse av mangfald.

Bokens trettonde kapitel, "Bland kanelbullar, Facebook och klasskamp.
Om en strejks vardagliga organisering” av Paula Mulinari, baseras pa
ett filtarbete vid Oresundstigen 2014 under tiden fore och under en
strejk. Forfattaren diskuterar begransningarna hos Ackers forstielse
av motstdnd och drar slutsatsen att strejken visade att omsorg och
reproduktivt arbete ar viktiga aspekter av den kamp som utkdmpas pa
arbetsplatser, men ocksa att kampen &r barare av visioner om andra
sitt att organisera arbetet, det dagliga livet och omsorgen om varandra.

I bokens femte och avslutande del, "Betydelsen av ett ojamlikt arbets-
liv”, stélls den centrala fragan varfor ojamlikhetsregimer egentligen 4r
orittvisa, och bokens bidrag sammanfattas och kommenteras. I kapitel
fiorton, "Ar jaimlika arbetsplatser ett relevant rittvisemal?”, undersoker
Simon Birnbaum om ojdmlika arbetsplatser ocksé &r oréttvisa och i
sa fall varfor. Han jamfor och varderar tre angreppssatt som har varit
sarskilt betydelsefulla i den rattviseteoretiska litteraturen om jamlikhet:
rawlsiansk socialliberalism, libertarianism och relationell jimlikhet. En
slutsats ar att frigorna om fordelningsréttvisa bast grundas i en analys
av relationell jamlikhet som fokuserar pa maktrelationer och frihet
fran godtycklig maktutévning. Birnbaum diskuterar ocksa pa vilka satt
nagon typ av basinkomst skulle kunna motverka ojamlikhet i arbetslivet.

I kapitel 15, "Ojamlika arbetsplatser i krisernas och méjligheternas
era”, ssmmanfattar vi redaktorer vad vi menar att bidragen samman-
taget lar oss om svenska ojimlikhetsregimer. Vi foreslar ocksa hur
forskningen om ojamlikhetsregimer skulle kunna ga vidare.

I bokens efterord konstaterar Géran Therborn att volymens fokus
pé ojamlika arbetsplatser ar ett tankeviackande inslag i samhéllsveten-
skapens nyvakna intresse for (o)jamlikhet. Ett sadant fokus ar av stor
betydelse, eftersom arbetsplatser ar centrala i ett samhélles produktion av
ojamlikhet. Therborn menar att arbetsplatsen troligen ar den viktigaste
strukturella generatorn av ojamlikhet i hilsa och livsldngd, den som gor
att arbetarklassens mén och kvinnor inte lever lika linge som andra -
klassgap som héller pa att vidgas, i Sverige liksom i manga andra lander.
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Noter

1 Utkom férsta gangen 2002. 2017 &rs upplaga dr den tredje uppdaterade, reviderade
och utvidgade.

2 Vianvénder den etablerade termen “arbetsgivare” sparsmakat da den osynliggor
relationen mellan att kdpa och silja arbetskraft. Den mer korrekta och analytiska
bendmningen dr “arbetsképare”.

3 Resonemangen om intersektionalitet i de tre styckena ovan baserar sig pa Sohl
(2014).
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KAPITEL 2

Ojamlikhet och polarisering
i detaljhandeln 1990-2015

Stefan Carlén & Paulina de los Reyes

Inledning

Den 6kade ojamlikheten i arbetslivet 4r ndra kopplad till den kraftiga
okningen av mer osdkra och flexibla anstallningsforhéllanden. I Sve-
rige har denna utveckling, ofta kallad prekarisering, accelererat sedan
1990-talet. I manga andra kapitalistiska lander inleddes utvecklingen
tidigare, redan under 1970-talet. I ett globalt perspektiv har reglerade
arbetsvillkor och stabila anstillningar snarast varit ett undantag.

I det hir kapitlet kommer vi att titta ndrmare pa den svenska utveck-
lingen av ojamlikhet i arbetslivet och vilken roll osdkra anstallningsfor-
mer har spelat i denna. Fokus ligger pé detaljhandeln, som dr en av de
storsta privata branscherna inom svenskt niringsliv. Det finns flera skal
till att detaljhandeln ar viktig att studera. Ett skdl ar att det &r den privata
bransch dir antalet tillfdlliga anstdllningar och deltidsanstdllningar
ar storst (LO 2017). Ett annat ar att handeln har vuxit och fatt storre
betydelse i denna fas av kapitalismen. Handelns stora transnationella
foretag har de senaste decennierna spelat en avgorande roll i ett storre
ekonomiskt skifte som paverkat kapitalismens funktion, organisering
och sociala maktrelationer. Den industriella produktionen har gtt fran
att vara producentdriven till att vara detaljhandelsdriven (Chan 2011;
Coulter 2014). Skiftet kan illustreras med Wal-Mart, som i kraft av sin
starka maktposition inom detaljhandeln kunde sétta press pa industri-
foretag, bestimma vem som skulle f4 leverera samt till vilken kostnad.
Detsamma giller de flesta dominerande globala detaljhandelsforetag.
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Pa sa vis spelar handelskapitalet en betydande roll i polariseringen av
l6ner och arbetsvillkor globalt och nationellt - inte bara inom handeln,
utan dess nya dominans har paverkat dven andra sektorer i ekonomin
(Lichtenstein 2006).

Vikommer att kartlagga och analysera utvecklingen inom den svenska
detaljhandeln mellan 1990 och 2015 och diskutera savil orsakerna till
den okade ojamlikheten som de konsekvenser for arbetsliv och hilsa
som den fort med sig. Vi forvéntar oss att utvecklingen har paverkat
olika grupper i samhillet olika mycket, och det kommer vi att belysa
med statistik. Vi dr vil medvetna om att de siffror vi anvinder endast
ger en grov approximation till kategoriseringar som ror klass, kon eller
ras och etnicitet. Den socioekonomiska indelningen mellan arbetare
och tjanstemén utgar frdn en taxonomisk forstéelse av klass och pro-
blematiserar inte relationer mellan klasser. I brist pa andra alternativ
anvinder vi kategorin "utlandsfodda” for att illustrera den utsortering
som drabbar anstillda som har migrerat till Sverige, men vi vet att dven
barn till migranter dr féremal for rasistiskt sirskiljande i arbetsmark-
nadssituationer. Risken ar darfor stor att vi underskattar den ojamlikhet
som skapas i och genom rasifieringsprocesser i arbetslivet. Trots dessa
forbehall hoppas vi att vart bidrag kan leda till en bttre forstaelse av
ojamlikhetens olika dimensioner under den undersokta perioden.

Kapitlet inleds med en presentation av generella férandringar i
anstdllningsformer under perioden 1990-2015. Vi kopplar den kraftiga
okningen av tidsbegransade anstillningar till konjunkturvéxlingar och
forandrade regelverk.

I kapitlets andra avsnitt belyser vi polariseringen mellan arbetare
och tjanstemdn och mellan kvinnor och mén inom detaljhandeln uti-
fran anstdllningsform.

Det tredje avsnittet handlar om butiksanstélldas inkomster och bety-
delsen av osdkra anstillningskontrakt for lonespridningen inom sektorn.
Effekterna av tidsbegransade anstdllningar varierar med strukturella
faktorer som de anstilldas kon, klass och etniska bakgrund. Vi analy-
serar dessa skillnader utifran data fran 2015 och pa basis av befintliga
kategorier i statistiken (socioekonomisk indelning, kén och fédelseland).

I kapitlets ndst sista avsnitt ger vi en inblick i hur tidsbegransade
anstédllningar paverkar arbetsmiljon och de anstilldas hilsa pé arbets-
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platsniva. For att belysa situationen inom Handels utgar vi fran tva
enkdter som riktades till ett slumpmassigt urval medlemmar 2015 och
till alla skyddsombud 2016.

Vi avslutar kapitlet med en kort summering av vara resultat och en
reflexion om vad de sdger om relationen mellan tidsbegridnsade anstall-
ningar och ojamlikhetsutvecklingen i arbetslivet.

Bakgrund och utgangspunkter

Ur ett langre ekonomisk-historiskt perspektiv dr 6kningen av oséikra
jobb inget unikt for Sverige. Aven under tidigare faser av kapitalismen
har det funnits perioder da oregelbundna och otrygga anstillningar
har varit vanligt forekommande. Exempelvis var det vanligt i borjan
av 1900-talet att anstdllningar inom jordbruket, industrin och tjanste-
sektorer var otrygga och tidsbegransade. Under efterkrigstiden - i
samband med att fackforeningarna véxte, sociala &taganden dkade och
valfardsstaten byggdes ut — kom dock arbetslivet att forknippas med
okad anstallningstrygghet. Det skedde i sd stor utstrackning att arbeten
som inte kan beskrivas som fasta anstillningar pa heltid fortfarande
kallas ”icke-standardiserade anstdllningar”. Merparten av de gifta kvin-
norna var vid denna tid hemarbetande eller arbetade deltid. Invandrade
kvinnor och man arbetade oftast heltid och rekryterades till specifika
branscher. Trots dessa skillnader var normen - atminstone den man-
liga normen for inrikes fodda arbetare - en fast anstillning p4 heltid.

Men efter 1970-talets ekonomiska kriser skedde en storre forand-
ring. I sin kdnda studie 6ver prekariatets uppkomst i USA visar Arne
Kalleberg att 1970-talet blev en historisk vindpunkt och markerade ett
slut for efterkrigstidens 6kande trygghet for arbetare. Prekariatet vixte
bland alla grupper men bestod framst av kvinnor, icke-vita medborgare
och nyinflyttade invandrare. Nar Kalleberg skrev detta, trettio ar efter
vandpunkten, var fortfarande afroamerikaner, latinamerikaner och
immigranter koncentrerade till de mest osdkra och lagkvalificerade
arbetena.

Kalleberg ger ménga forklaringar till fordndringen, som industrins
minskade betydelse, tjanstesektorns framvaxt och fler tvaforsorjarhus-
hall. Men sérskilt fanns forklaringarna i avregleringar och férsaimrade
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institutionella skydd for arbetare: urholkade minimiléner, férsvagade
fackféreningar och 6kad marknadsmakt hos féretagen (Kalleberg 2011).

Forandrade maktforhéllanden lyfts ocksa fram i antologin Precarious
employment in perspective. Old and new challenges in working conditions
in Sweden (Thornquist & Engstrand 2011), som belyser prekariserings-
processer i ett svenskt ssmmanhang. Forfattarna visar den historiska
kontinuiteten mellan den etniska och konsmassiga segregeringen pé
arbetsmarknaden under efterkrigstiden och en dkad prekarisering i nyli-
beralismens spar. Arbetsorganisatoriska férandringar har inte enbart att
gora med ekonomiska incitament, institutionellt regelverk och férand-
rade styrkeférhallanden mellan arbete och kapital, menar forfattarna.
Fordndringarna ska ocksa ses i ljuset av den strukturella ojamlikhet
som historiskt har skilt mellan olika sorters arbetskraft och gett dem
olika mojligheter att paverka den fackliga agendan. Uppfattningen om
en “ideal” arbetskraft utifran klass, kon, alder och fodelseland dr darfor
starkt kopplad till en norm som naturaliserar ojimlikheten i arbetslivet.

Debatten om hur tendenserna mot en 6kad prekarisering ska tolkas
ar omfattande, och det finns skilda uppfattningar om dess orsaker och
langsiktiga konsekvenser for ojamlikheten i arbetslivet. Medan vissa
forfattare fokuserar pa bristande regelverk eller effekter av en heterogen
arbetskraft, lyfter andra fram foljderna av en kapitalackumulations-
modell som maximerar sina vinster genom att minimera kostnaderna
for arbetskraften (Neilson & Rossiter 2008; Standing 2011; Virno 2011).
Instabila arbetsvillkor innebér inte bara férsimrade forsérjningsmoj-
ligheter for individen utan ocksé en splittrad arbetsgemenskap och
sjalvcensur bland de anstillda.

Oavsett standpunkt har forskare sett prekariteten som ett generellt
samhéllsproblem. Att vissa grupper drabbas hardare och att utsattheten
sammanfaller ocksa med en underordnad position i samhiéllet. Det finns
dock en skiljelinje mellan studier som anvinder dessa underordnade
positioner som en forklaring till prekéra arbetsvillkor och studier som
i stallet riktar sokarljuset mot processer som gor vissa méanniskor mer
utsatta dn andra. Begrepp som “rasifiering” och "feminisering” proble-
matiserar de utsorteringsmekanismer som skapar och vidmakthaller
ojamlikheten i arbetslivet utifrdn forestallningar om ett essentiellt (och
oférianderligt) annanskap.
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Under de senaste aren har intersektionella perspektiv pa arbetslivet
lyft fram hur sirskiljande processer konstruerar varandra och bidrar
till att normalisera ojamlikheten och 6ka utsattheten for vissa grupper
pa arbetsmarknaden (se t.ex. Mulinari & Selberg 2011; Sjostedt Landén
m.fl. 2015). For att kunna analysera hur dessa processer ar kopplade till
okad ojamlikhet i ett svenskt sammanhang behovs empiriska studier
som belyser specifika branscher och utvecklingen 6ver tid.

Den svenska arbetsmarknaden och
jobbens kvalitet 1990-2015

Under 1970- och 1980-talen radde pa den svenska arbetsmarknaden
hog sysselsattning och lag arbetsloshet i jamforelse med exempelvis
i USA och Visteuropa.' I slutet av 1980-talet hade vi i det ndrmaste
full sysselsittning och brist pa arbetskraft. De anstilldas position pa
arbetsmarknaden var ddrmed stark: nér foretagen hade svart att fa
tag pd arbetskraft méste de erbjuda tryggare anstéllningsvillkor vid
rekryteringar. Antalet fast anstdllda 6kade medan antalet tidsbegrinsat
anstéllda minskade kraftigt. Forsta kvartalet 1990 var knappt 3,7 miljo-
ner personer fast anstillda, och endast 381 ooo hade en tidsbegrinsad
anstdllning, i huvudsak vikariat och provanstéllningar, det vill sidga
overgaende former av tidsbegrinsade anstéllningar.

Tjugofem ar senare, 2015, var antalet fast anstillda - trots en befolk-
ningstillvaxt pa 1,3 miljoner - ldgre dn 1990 och uppgick till knappt 3,5
miljoner, medan antalet tidsbegransat anstéllda hade okat till drygt
636 000 (SCB 2018). Vad var det som hade hdnt under denna period?
Hur hade det paverkat jamlikheten i arbetslivet, och vilka forklaringar
kan vi hitta till denna utveckling?

En delférklaring ar vissa dndringar i lagstiftningen, vilka i sin tur
avspeglade forindrade styrkeférhdllanden mellan arbete och kapital.
Tidsbegridnsade anstdllningar regleras sedan 1974 i lagen om anstillnings-
skydd (LAS). Innan LAS tillkom fanns inga generella lagliga inskrank-
ningar for att visstidsanstélla, utan det reglerades i kollektivavtal. LAS
1974 var framfor allt inriktat pa att starka skyddet for tillsvidareanstéllda,
men lagen innebar dven juridiska mojligheter att anstélla personer for
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viss tid, viss sasong eller visst arbete. Bortsett fran en smérre férandring
1982 var regelverket i stort sett intakt fram till 1990-talet.

Efter 1990 ut6kades moéjligheterna till mer instabila anstéllnings-
former. Under den borgerliga regeringen 1991-1994 genomfordes flera
forandringar. En sddan var den lag om privat arbetsformedling och
uthyrning av arbetskraft som borjade gilla 1 januari 1992. Det blev tillé-
tet for bemanningsforetag att hyra ut arbetskraft, ndgot som ytterligare
underléttades 1993. Betréffande tidsbegransade anstdllningar gjordes
flera férandringar i LAS 1994. Bland annat férlingdes den lingsta till-
latna tiden i provanstéllning fran sex till tolv ménader, och kravet pa
tillfallighet slopades fér anstillning vid arbetstoppar. Denna férandring
gav betydligt stérre mojligheter for foretag att visstidsanstilla.

Efter regeringsskiftet aterstillde den socialdemokratiska regeringen
lagstiftningen, som i princip fick ssmma utformning som fore forand-
ringen 1994. Men redan 1januari 1997 inforde regeringen en ny anstéll-
ningsform: 6verenskommen visstidsanstéllning. Den gav foretagare ratt
att anstélla personer pé tidsbegransade kontrakt utan nagra sarskilda
skal. Det fanns vissa restriktioner: anstéallningen fick omfatta samman-
lagt tolv méanader under en tredrsperiod och anstiallningskontrakten
skulle vara pa minst en ménad. Vidare fick en foretagare ha hogst fem
anstdllda med 6verenskommen visstidsanstéllning samtidigt.

Tio ar senare, 2007, inforde den nytilltrddda alliansregeringen allman
visstidsanstéllning, vilket ytterligare 6kade méjligheterna att anstilla
pé tidsbegransade kontrakt.

Sammanfattningsvis kan man sédga att lagstiftningen under hela
perioden som vi undersoker rorde sig i riktning mot underlittande av
visstidsanstéllningar. Vilka konsekvenser har det haft? Figur 2.1 visar
fordelningen mellan fasta och tidsbegransade anstillningar under
perioden 1987-2015.

Ifigur 2.1 ser viatt antalet fasta jobb 6kade medan antalet tidsbegran-
sade sjonk under det senare 1980-talets hogkonjunktur.? Det dr forvin-
tat med tanke pa att de anstalldas position starktes och det i praktiken
radde nast intill full sysselsdttning. Den goda konjunkturen héll i sig
men boérjade langsamt mattas av under sista kvartalet 1990. Dérefter
drabbades Sverige av 1990-talskrisen, en internationell lagkonjunktur
som overgick i en svar svensk kris. Totalt forsvann drygt 600 ooo jobb
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Utvecklingen av fast och tidsbegransat anstallda
1987-2015
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Figur 2.1. Killa: SCB 2018.

och sysselsattningsgraden sjonk fran sin topp pa 84 procent ner till 71,5
procent (SCB 2018). Denna kris forandrade den svenska arbetsmarkna-
den pa ett séitt som fortsatt haft stor paverkan pa arbetslivet.

Mellan 1991 och 1993 minskade bade fasta och tidsbegransade anstall-
ningar. Men 1994 fortsatte de fasta anstédllningarna att minska medan
de tidsbegransade istallet 6kade. Det ssmmanfoll med den arbetsratts-
liga forandring som inférdes 1 januari 1994 och trenden fortsatte dven
under 1995. Direfter skedde en minskning mellan 1995 och 1997, vilket
sammanfoll med aterstdllningen av LAS. Den kraftiga 6kningen efter
1997 sammanfoll i sin tur med den socialdemokratiska regeringens
vandning och inforandet av 6verenskommen visstid.

Under det svaga konjunkturlidge som f6ljde efter it-kraschen 2001
fram till 2005 var antalet tidsbegriansade anstillningar relativt konstant.
I samband med att konjunkturen viande efter 2005 6kade de tidsbegrin-
sade anstillningarna. De nadde sin kulmen i toppen av hgkonjunk-
turen under 2007 och 2008. Direfter kom finanskrisen hdsten 2008
och héll i sig under 2009 och 2010. Dd minskade de tidsbegrinsade
anstdllningarna kraftigt.
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En intressant iakttagelse r att visstidsanstillningarna tycks ha foljt
ett annat konjunkturmonster dn tidigare. I hogkonjunkturen i slutet
av 1980-talet minskade de, men i hégkonjunkturen fére finanskrisen
okade de kraftigt. I den efterfoljande ligkonjunkturen efter finanskrisen
minskade de. I den forbattrade konjunktur som foljde har de dock ckat
igen. Det verkar som att visstidsanstéllningar blev en konjunkturregu-
lator mot slutet av den period vi undersoker.

Den allminna visstidsanstillning som inférdes 1 juli 2007 gav
arbetsgivare storre mojligheter att visstidsanstélla utan motivering i
24 manader under en femarsperiod. Korta timanstillningar utan sér-
skild motivering eller objektiva skil blev méjliga. Den tidigare formen
6verenskommen visstid hade kravt minst en manads kontrakt och
maximalt fem personer anstéllda pa sidana kontrakt per arbetsplats.
Det gar inte att i den Gvergripande statistiken se nagra tydliga effekter
av denna forandring. En mojlig forklaring dr att ménga visstidsanstillda
sades upp i samband med finanskrisen 2008. En annan forklaring kan
vara att gransen for hur manga tillfalligt anstéllda en arbetsplats kunde
ha for att fungera redan var uppnadd. Men som vi ska se langre fram
péaverkade lagstiftningen vilken typ av tidsbegrinsad anstdllning som
erbjods samt innehallet i anstéllningen.

Om det vi kallar ”jobbens kvalitet” kan man i internationell forsk-
ning anvinda begreppen good jobs och bad jobs (Kalleberg 2011; Ton
2014). Vad som dr bra och daliga jobb ar relativt och kontextberoende.
Jobb ar alltid inbaddade i formella och informella institutionella sam-
manhang, och de péverkas av lagar, kollektivavtal, uppfattningar, nor-
mer och regler. De vanligaste kriterierna inom samhéllsvetenskaplig
arbetslivsforskning for om nagot ar ett bra jobb eller inte dr ekonomisk
ersittning (16n, forméner, avsittningar till pension och forsakringar
med mera), arbetstider, anstdllningstrygghet, delaktighet och medbe-
stammande, makt och kontroll 6ver arbetets innehall och utforande,
makt over arbetstider och schemaldggning, karridrmojligheter samt
mojligheter att kombinera arbetsliv med familjeliv. Manga uppfattar
goda anstéllningsvillkor som avsaknaden av ojamlikhet, diskriminering
och trakasserier pd arbetsplatsen (se vidare Behtoui m.fl. 2017, Sjostedt
Landén m.fl. 2015).
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Vissa ojamlikhetsaspekter dr enklare att mita dn andra, exempelvis
loner och inkomster, arbetstider och typer av anstillningskontrakt.
Makt och kontroll kan vara svérare att utforska. Vi har darfor valt att
tillimpa en enkel kategorisering av jobbens kvalitet som bygger pa
anstdllningsform och/eller arbetstider.

En forsta grov atskillnad gor vi mellan tillsvidareanstéllning (fast jobb)
och tidsbegransad anstdllning (anstéllning pa viss tid). En tillsvidare-
anstéllning pa heltid betraktas i Sverige som normen for anstallningar
och kallas i internationell litteratur “standardkontraktsanstéllning”.
Visstids- och deltidsanstédllningar kan kallas ”icke-standardiserade
anstéllningar”. Inom kategorin visstid ryms langvariga projektanstall-
ningar, vikariat och provanstéllningar infor en fast anstallning. De kan
vara pa heltid och ha liknande drag som fasta anstéllningar, &ven om
de generellt sett inte har samma anstéllningstrygghet. Det ar viktigt
att kunna skilja dem fran mer otrygga visstidsanstallningar, sésom
korta timanstéllningar dir de anstédllda kallas in vid behov per telefon
eller sms och inte vet om, ndr eller hur mycket de kommer att fa arbeta.

Om vi kombinerar anstdllningsformen med arbetstider far vi ytter-
ligare en dimension av arbetets kvalitet. En fast anstdllning kan vara
pa deltid men omfatta 30-35 timmar per vecka enligt ett fast schema.
Men den kan ocksa omfatta 1-19 timmar per vecka och krdva att man
ar tillgédnglig for att ta extra timmar for att kunna forsorja sig. Sadana
anstdllningar paminner till sin karaktidr om visstidsanstillningar dér
man kallas vid behov.

De som har fasta heltidsanstdllningar kan betraktas som karnar-
betskraft och har den tryggaste formen av anstillning. Fasta deltids-
anstallningar med mycket arbetstid kan ha liknande karaktidr men ger
vanligen inte lika mycket inflytande som heltidsanstédllningarna. Inom
andra branscher har dessa anstillningsformer ofta kodats med konsba-
serade och rasistiska stereotyper och dirmed bidragit till att cementera
informella hierarkier i arbetslivet (se bland annat Sohl, kapitel 3; Sjostedt
Landén m.fl. 2015; Thornquist 2013). Visstidsanstédllningar som vika-
riat och provanstallningar ger vanligen mindre inflytande, och mest
utsatta dr visstidsanstéllda som kallas vid behov. Till detta kommer att
arbetsplatser kan ha inhyrd arbetskraft fran bemanningsforetag eller
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i vissa fall egenforetagare. Dessutom férekommer praktikanter och
subventionerade anstallningar.

Hur arbetsorganisationen dr uppbyggd med avseende pa anstall-
ningskontrakt skiljer sig at mellan olika branscher, men &ven inom
branscher och inom féretag i samma koncern.

Polarisering av anstdllningskontrakt
i detaljhandeln 1990-2015

Mellan 1990 och 2015 minskade antalet fasta anstdllningar pa hela
arbetsmarknaden med 3 procent medan antalet visstidsanstdllningar
okade med 67 procent. I detaljhandeln var utvecklingen d4n mer extrem.
Dir minskade antalet fasta anstdllningar med 12 procent medan antalet
visstidsanstédllningar mer dn fordubblades.

Nar vi analyserar detaljhandeln utifran SCB:s socioekonomiska
indelningiarbetar- och tjanstemannayrken ser vi en tydlig polarisering
av anstéllningskontrakten. Bland arbetare kade antalet visstidsan-
stallningar med hela 152 procent, bland tjansteman minskade det med
drygt 25 procent.

Men tidsbegrinsad anstallning 4r inte det enda kriteriet f6r ojamlika
anstéllningskontrakt. Lagger vi till deltidsarbetet far vi ett liknande
monster. Av tabell 2.1 framgar att deltidskontrakten 6kade fran 53
procent till 64 procent for arbetaryrken och minskade fran 4o till 21
procent for tjanstemannayrken. Genom att kombinera tidsbegransad

Tabell 2.1. Icke-standardiserade anstéllningskontrakt i detaljhandelsyrken 1990-
2015 (procent).

1990 2015
Tidsbegransade kontrakt ~ Arbetare 12 28
Tjansteman 10 9
Deltidskontrakt Arbetare 53 64
Tjansteman 40 21
Icke-standardkontrakt Arbetare 57 69
Tjansteman 42 26

Killa: SCB 2015.
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Utvecklingen av tidsbegransade anstallningar
i detaljhandeln 1990-2015
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Figur 2.2. Kailla: SCB 2015.

anstdllning med deltid far vi ett annat kriterium f6r icke-standardise-
rade anstillningskontrakt. Dessa 6kade fran 57 till 69 procent for arbe-
taryrken, men minskade fran 42 till 26 procent for tjinstemannayrken
inom detaljhandeln.

Det dr allmént kint att kvinnodominerade sektorer har stérre andel
osakra anstéllningar. Av tabell 2.2 framgar det att kvinnor hade en storre
andel icke-standardkontrakt och deltidskontrakt genom hela perioden.

Tabell 2.2. Tidsbegransade, deltids- och icke-standardkontrakt i arbetaryrken
inom detaljhandeln 1990-2015. Médn och kvinnor (i procent).

1990 2015
Tidsbegransade kontrakt Arbetare 10 30
Tjansteman 14 28
Deltidskontrakt Arbetare 22 52
Tjansteman 65 70
Icke-standardkontrakt Arbetare 27 59
Tjansteman 69 74

Killa: SCB 2015.
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Min inom arbetaryrken i detaljhandeln fick férsamrade positioner mellan
1990 och 2015: kvinnor hade redan frén bérjan en hog grad av osakra
anstallningar och de 6kade nagot, men foér méan mer &n férdubblas de,
fran 27 procent till hela 59 procent.

Olika typer av tidsbegransade kontrakt skiljer sig 4t med avseende
pé hur trygga de kan forvintas vara. Vikariat och provanstillningar
ar generellt mer trygga former. Det som i statistiken heter kallas vid
behov” och "timanstéllning” 4r mindre trygga.

I figur 2.3 kan vi se att det utdver en total 6kning av tidsbegransade
anstdllningar inom arbetaryrken i detaljhandeln ocksa skett en kraftig
férskjutning i typ av anstéllning.

Mellan 1990 och 2015 minskade de mer trygga formerna, vikariat
och provanstillning, frdn 56 procent till 22 procent. Anstillningarnas
egenskaper eller villkor férdndrades ocksa pa grund av fordndringar i
den arbetsrittsliga lagstiftningen, men det syns inte i statistiken. Innan
lagen om allmin visstid infordes 2007 fanns krav pa att anstdllningen
skulle vara i minst en ménad, och det fanns en gréins fér maximalt fem
personer i denna form pé arbetsplatsen. Med allmin visstid blev det
tillatet att kalla in ett obegransat antal personer fran dag till dag utan
sarskild motivering eller nagon annan framférhallning. Det dr ocksa
viktigt att komma ihag att statistiken 6ver tidsbegrinsade anstédllningar
kan vara missvisande och underdriven. Det férekommer att anstéillda
erbjuds fast deltidsanstillning med 5-10 timmars arbetstid och dér-
utover anstills pa visstidskontrakt for att fa fler timmar. I statistiken
riaknas dessa personer som tillsvidareanstdllda. Sadana aspekter av
jobbkvalitet behover undersokas vidare eftersom de inte syns i den
offentliga statistiken.

Polarisering i inkomster for butikssaljare 1990-2015

Intresset for polariseringstendenser i arbetslivet har 6kat under senare
tid. Med polarisering avses hir framst processer som leder till 6kad
ojamlikhet i arbetslivet. Har koncentrerar vi oss pa fenomenet att sys-
selsattningen minskar i medellonejobb medan den o6kar i laglonejobb
och i hoglonejobb, vilket leder till 6kad ojamlikhet i arbetslivet. Flera
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Typ av tidsbegransade anstallningar 1990-2015
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Figur 2.3. Kalla: SCB 2015.

studier har visat pa detta fenomen (Autor 2013; Fernandez-Marcias m.fl.
2012; Goos m.fl. 2014).

Svenska forskare har visat pa en allmén polariseringstrend. Rune
Aberg visade utifran registerdata i lonestrukturstatistiken att den svenska
arbetsmarknaden utvecklades i polariserande riktning mellan 1997 och
2012 (Aberg 2013, 2015). Adrian Adermon och Magnus Gustavsson visade
utifran LINDA-databasen pa polariseringsmonster pa den svenska
arbetsmarknaden mellan 1975 och 2005 (Adermon & Gustavsson 2015).

De studier som genomforts har utgatt fran medianloner. Fordelen
med medianlonemattet dr att det 4r enhetligt och mojliggor jamforel-
ser. Nackdelen dr att I6nen bara ar ett av flera métt pa ojamlikhet (se
t.ex. Behtoui m.fl. 2017). Utdver 6vergripande statistiska studier pa hela
arbetsmarknaden finns darfor ocksa ett behov av att fordjupa analysen
genom att mer utforligt studera enskilda branscher och yrken.

Vi presenterar i detta avsnitt uppgifter och resultat som férdjupar
och utvidgar tidigare analyser av ojamlikhet i arbetslivet. Férdjupar i
bemairkelsen att vi i detalj undersoker vad som hédnt i en sektor och i
ett dominerande yrke — butikssaljaryrket, vilket dr det storsta kvinno-
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yrket inom privat sektor. Utvidgar satillvida att vi utdver timloner
ocksa undersoker andra villkor for arbetet i form av anstallningsform,
arbetstider samt manatliga 16neinkomster.

Det material vi anvénder i detta avsnitt dr individdata som arbets-
marknadens parter har samlat in och som ligger till grund for den
offentliga lonestatistiken. I materialet ingér inte arbetsplatser dar det
saknas kollektivavtal, och det kan tdnkas att det pa just dessa arbets-
platser finns tydliga polariseringsmonster. Dock ér tickningsgraden
for kollektivavtalen sa pass hog att de sannolikt paverkar dven de fa
arbetsplatser som saknar avtal.?

En ndrmare undersokning av hur 16ne- och arbetsvillkoren for
butikssiljaryrket har fordndrats ger nagra intressanta resultat. I tabell
2.3 framgar skillnaderna mellan olika sétt att berdkna timloner. Lonen
blir hégre ndr man summerar hela omréadets16ner och timmar och sedan
delar dem, vilket dr det sitt som timloner for arbetaryrken berdknas
pé i Sverige. Om man tvdrtom rdknar ut lonen for varje individ och
sedan tar ett medelvirde innebér det att varje individ far samma vikt
oberoende av hur méanga timmar hen har arbetat. Eftersom de som
arbetar flest timmar vanligen har hogre timlon blir 16nen nagot lagre
med denna berdkningsmetod.

I en forsta 6verblick kan vi konstatera att 16nespridningen mins-
kade bland butiksforséljarna: 1990 hade de 10 procenten med hogst 16n
40 procent mer dn de 10 procenten med lagst 16n, men 2015 endast 30
procent mer. Det kan uttryckas som att 9o/10-kvoten minskade frdn
néstan 1,40 till 1,30. Om vi bara ser till timloner finner vi alltsd inga
polariseringstendenser inom yrket butikssiljare.

Tabell 2.3. Butiksséljare i detaljhandeln, timloner och spridning.

1990 2015
Timl6ner, summa I6n/summa arbetad tid 59,29 139,46
Timl6ner, medel 57,86 136,52
Timloner, median 57,52 134,58
Spridning 90/10 1,396 1,300

Killa: Partsgemensam l6nestatistik och egna berdkningar.
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Men det har ocksa skett en forandring i typerna av anstillningskontrakt,
med en 6kning av tillfilliga jobb och deltidsjobb. For att kunna fanga
detta behover vi titta pd hur loneinkomsterna per manad utvecklades.

Tabell 2.4. Butikssiljare i detaljhandeln, manatliga loneinkomster och spridning.

1990 2015
Manatliga Idneinkomster, median 7 436 15975
Manatliga I6neinkomster, medel 7918 17735
Spridning 90/10 5,189 9,55

Kailla: Partsgemensam lonestatistik och egna berdkningar.

Spridningen i manatlig loneinkomst 6kade kraftigt. Ar 1990 hade de 10
procenten med hogst 16n 5 ganger sd hog manatlig 1oneinkomst som de
10 procenten med ldgst 16n, och 25 ar senare hade nistan 10 ganger sa
hog inkomst. Det 4r en mycket stor férdndring.

Om vi delar in individerna i 1990 ars statistik i fem lika stora grup-
per (kvintiler) efter manadsinkomst och analyserar férindringen av
andelen individer 2015 ser vi att antalet individer ckade i de yttersta
kvintilerna (1 och 5) och minskade i mellankvintilerna. Det ér ett tyd-
ligt polariserande monster.

Det visar sig vara viktigt att skilja mellan timlén och ménatlig 16nein-
komst om man vill analysera utvecklingen av ojamlikhet i branscher som
har en hog grad av flexibel bemanning. Den centrala I6nebildningen har
under perioden huvudsakligen avtalats sa att Ione6kningarna arligen
hojts med fasta kronor och inte i procent pa avtalsomradet detaljhandel.
Samtidigt har minimildnerna oftast hojts med minst samma belopp som
de allménnal6nedkningarna under perioden. De &r som de har hojts med
lagre belopp har hojningen procentuellt varit lika stor som de allmdnna
lonedkningarna. Dessa bada faktorer minskade lonespridningen, och
skulle ha kunnat fungera som en motkraft mot polariseringen.

Men under perioden 6kade de osikra anstillningskontrakten kraftigt.
Nir vi tar det i beaktande ser vi en tendens till 6kande ojamlikhet. Det
visar att timloneanalyser maste kompletteras med l6neinkomstanalyser
for att kartldgga ojamlikhet.
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Forandring av antal anstallda butikssaljare 2015
i relation till inkomstférdelning 1990
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Figur 2.4. Kalla: Partsgemensam lonestatistik och egna berdkningar.

Klass, kon och fodelseland

Den ojamlikhet pa arbetsmarknaden som tillfalliga och osékra anstall-
ningar ger upphov till forstarks av att den drabbar grupper som utsitts
tor olika former av strukturell ojamlikhet. Vi vill darfor granska de
tidsbegransade anstéillningarna och deras effekter ur ett intersektio-
nellt perspektiv och koppla dem till de anstélldas o(jam)lika stdllning
- inte bara pa arbetsmarknaden som helhet utan ocksé nedbrutet pa
branscher och arbetsplatser.

Pa aggregerad niva — hela arbetsmarknaden - &r tidsbegridnsade
anstdllningar tydligt kopplade till socioekonomisk position, kon och
fodelseland. Osédkra anstdllningar dr vanligare bland arbetare d4n bland
tjidnstemdn, bland utrikes fodda dn bland inrikes fédda, bland kvinnor
an bland mén och bland unga dn bland dldre (Sohl, kapitel 3; Neergaard
2018; SCB 2015; Thornquist 2013; Vedin 2015).

Det finns inga studier som har tittat nirmare pé tidsbegridnsade
anstdllningar ur ett intersektionellt perspektiv inom detaljhandeln.
En orsak dr att det 4r svart att bryta ner data om anstéllningsform pé
branschniva och social nivd. Med en s begransad urvalspopulation dr
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Andel tidsbegransat anstéllda 2015 i detaljhandeln
utifran socioekonomisk status och fodelseland
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Figur 2.5. Killa: SCB 2018.

det svdrare att fi statistiskt sikra data pa branschniva som ocksa ska
ticka delbranscher, med avseende pé klass, kon, fodelseland och dlder.
Den enda kélla som finns i Sverige om tidsbegransade anstéllningar dr
AKU (Arbetskraftsundersokningar). Med hjélp av sérskilt bestalld sta-
tistik dr det dock mojligt att analysera med hansyn till socioekonomisk
bakgrund och fodelseland samt kon och fodelseland.

Andelen tidsbegransade anstéllningar bland tjinsteman ar generellt
lag. Men tidsbegrinsade anstéllningar dr mer dn dubbelt sa vanliga bland
utrikes fodda tjanstemén (17 procent) som bland inrikes fodda tjanste-
mén (8 procent). For arbetare dr andelen tidsbegridnsade anstéllningar
totalt sett storre, ddremot ér skillnaden mellan inrikes fédda (28 procent)
och utrikes fédda (31 procent) inte sarskilt stor. En tinkbar forklaring
kan vara att andelen tidsbegrinsade anstallningar totalt sett 4r hog for
arbetare och att det kan finnas en gréins for hur manga tidsbegransat
anstéllda en arbetsplats kan ha innan den slutar fungera.

Att instabila anstéllningar 4r vanligare bland arbetare har att gora
med deras underordnade position i arbetsorganisationen och i samhal-
let. Skillnaden mellan utrikesfddda och inrikesfddda bland tjansteman
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Andel tidsbegransat anstallda 2015 i detaljhandeln
utifran kén och fodelseland
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Figur 2.6. Kélla: SCB 2018.

indikerar ocksa att det finns hogre trosklar for att utrikesfodda ska fa
en fast anstdllning inom tjdnstemannayrken. Det tal att papekas att
vi saknar uppgifter om de anstélldas alder och vilka som ar barn till
migranter (ibland felaktigt och problematiskt kallade "andra generatio-
nen”), uppgifter som skulle kunna fordjupa analysen av ojimlikheten
inom detaljhandeln.

Om vi ser till kén och fédelseland framtrider ett annat monster.
Bland utrikes fodda dr andelen tidsbegransat anstillda hogre dn bland
inrikes fodda, och bland utrikesfédda mén 4r andelen 4n storre 4n
bland utrikesfédda kvinnor. Det aterstar att forklara varfor utrikesfodda
kvinnor har fast anstallning i hogre utstrackning an utrikesfédda mén.

Det saknas idag mer detaljerade branschspecifika undersokningar
om hur sévil utrikesfédda som inrikesfodda med utlindsk bakgrund
fordelas i olika tidsbegransade anstillningar. En studie om 6vergangar
fran tidsbegridnsad anstéllning pa den svenska arbetsmarknaden som
helhet visade dock att av personer som vid en viss tidpunkt hade en
tidsbegridnsad anstdllning hade endast 38 procent fétt en fast anstall-
ning tva ar senare. Storst chans till fast anstdllning hade de som hade
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haft ndgon av de tryggare tidsbegransade anstallningsformerna, vika-
riat eller provanstéllning. For utrikes fédda var risken att ater hamna
iarbetsloshet eller helt hamna utanfoér arbetskraften hogre dn for inri-
kes fodda. Chansen att 6verga till ett fast jobb var ocksa nagot ldgre
(Berglund m.{l. 2017).

Att utrikes fodda generellt sett har en mer utsatt position pa arbets-
marknaden dr inget nytt. Men vi vet att det ar en heterogen grupp och
att faktorer som fodelseland, kon, socialt natverk, utbildningsbakgrund,
vistelsetid och arbetslivserfarenhet paverkar majligheterna att fa ett
arbete. Det finns omfattande studier som utifrdn olika perspektiv och
med skilda metoder visar att diskriminering forekommer i rekryterings-
processer och dven i Arbetsférmedlingens hantering av utrikesfodda
(Arai m.fl. 2016; Larsson 2015).

Fréan politiskt hall har begreppet "utanférskap” anvants for att beskriva
den ojamlikhet som finns mellan dem som har ett arbete och dem som
inte har det. Vir undersokning indikerar dock att ojamlikhet inte bara
skapas av exkludering och utestdngning utan av en organisatorisk logik
som skapar sarbara villkor for en vixande andel av arbetskraften.

Konsekvenser for arbetsmiljon och de anstélldas hilsa

Personer som har visstidsanstédllningar dr i en mer utsatt position dn
dem som har fasta anstdllningar. De kan ha svart att fa lan, kunna skaffa
egen bostad eller planera sin tillvaro. Men det finns ocksa en sarskild
utsatthet pa arbetsplatsen. Det finns en stindig press att vara tillganglig
och att kunna stilla upp pa kort varsel. Annars riskerar man att inte
lingre bli erbjuden extra timmar. Beroendestillningen till arbetsgiva-
ren medfor att det kan vara svart att siga ifran vid till exempel sexuella
trakasserier. Att visstidsanstdllda upplever storre otrygghet i sitt liv och
har en sémre arbetssituation 4n fast anstallda dr vél belagt i forskningen
(Aronsson m.fl. 2000; Waenerlund m.fl. 2011; Waenerlund 2013).

En fraga som inte fatt lika stor uppméarksamhet ar hur valet av
arbetsorganisation paverkar hela arbetsplatsen. Ar arbetsmiljén simre
pé arbetsplatser som i storre utstrackning anvinder sig av flexibel
bemanning? Kan det vara sa att graden av anstdllningstrygghet smittar
av sig och péaverkar hela arbetsplatsen? Det finns studier som tyder pa
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att anstédllningsotrygghet paverkar dven dem som har en trygg anstill-
ning (Léstad 2015).

For detaljhandeln finns inte nagon statistik over detta. Men vi har tagit
del av tva storre enkédtundersokningar rorande medlemmar respektive
skyddsombud i Handels som tyder pa att valet av arbetsorganisation
paverkar arbetsklimatet pa hela arbetsplatsen.* Den forsta undersok-
ningen utfordes 2012. En slumpmassigt rekryterad panel av medlemmar
i Handelsanstdlldas forbund fick fragan "Hur vanligt 4r det att kolle-
gorna pé din arbetsplats har en tidsbegransad/tillfillig anstdllning?”
Svarsalternativen gavs i en fyrgradig skala (vdldigt vanligt, ganska van-
ligt, ganska ovanligt, vildigt ovanligt) plus ett vet ej-alternativ. Utdver
detta stilldes traditionella fragor om arbetsmiljon och arbetsklimatet
paarbetsplatsen, exempelvis om man upplevde att det fattades personal,
om man kom hem utmattad, om man upplevde stress, med mera. Har
gavs svarsalternativen i en femgradig skala (alltid, ofta, ibland, séllan,
aldrig) plus ett vet ej-alternativ.

Genom att kombinera svaren om hur vanligt det var med tillfalliga
anstédllningar pa arbetsplatsen med svaren om arbetsmiljo gar det att fa
en bild av hur valet av arbetsorganisation kan péverka arbetsklimatet.
For att gora det dn tydligare valjer vi att endast anvanda svaren fran
fast anstillda.
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Tabell 2.5. Andel fast anstillda som svarade “alltid” eller “ofta”, efter forekomst
av visstidsanstéllda pa arbetsplatsen (procent).

Lag grad av visstids- Hog grad av visstids-

anstallningar anstallningar
Upplever du att det fattas personal pa 35 65
din arbetsplats?
Upplever du stress pa grund av dalig 32 58
arbetsledning?
Upplever du att du kommer hem ut- 36 58
mattad fran arbetet?
Upplever du extra ansvar for ny eller 29 52
tillféllig personal?
Upplever du ansvar for att lara upp ny 15 35
eller tillfallig personal?
Upplever du stress pa grund av schema- 19 37
laggning och brist pa planering?
Upplever du konkurrens om timmar pa 36 70

arbetsplatsen?

Killa: Handels/Novus medlemsundersokning om arbetsmilj6 2012.

Aven om detta ir sjilvskattningar i en enkit s& framtrider ett tydligt
monster. Pa arbetsplatser med manga visstidsanstéillda upplevde fler fast
anstéllda arbetsmiljorelaterade problem: personalbrist, stress pa grund
av délig arbetsledning och planering, att komma hem utmattad efter
jobbet och att fa ta extra ansvar for att ldra upp ny eller tillféllig personal.

Den andra enkitundersokningen som Handels genomf6rde riktades
till skyddsombud pa arbetsplatserna. En fordel 4r att skyddsombud ér
specialister pa arbetsmiljofragor. En nackdel dr att undersokningen blir
begransad till arbetsplatser dir det finns skyddsombud - som sannolikt
ar battre arbetsplatser. Vikan forvinta oss att resultatet dr mer positivt
dn om arbetsplatser utan skyddsombud hade funnits med, men vért
syfte dr att se om det finns skillnader mellan arbetsplatser med stor och
liten forekomst av visstidsanstallningar.

Till skyddsombuden stilldes fragan ”I hur hog utstrackning fore-
kommer det visstidsanstillda?” De fick sex svarsalternativ (forekommer
inte alls, forekommer i ldg utstrackning, férekommer i viss utstrack-
ning, forekommer i ganska hog utstrickning och férekommer i hog
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Tabell 2.6. Andel skyddsombud som svarade "férekommer i ganska hog utstrack-
ning” eller ”forekommer i hog utstrackning”, efter forekomst av visstidsanstallda
pé arbetsplatsen (procent).

Arbetsplatser Arbetsplatser Arbetsplatser
med lag grad av med viss grad avmed hog grad av

visstidsanstall-  visstidsanstall-  visstidsanstall-
ningar ningar ningar
Forekommer sjukskrivning pa 15 29 45
grund av stressrelaterad ohélsa?
Forekommer konkurrens om tim- 10 23 41
mar mellan anstéllda?
Forekommer brist pa bemanning/ 20 42 50
personal?
Forekommer att personal kallas in 31 51 71
efter behov?
Foérekommer jobberbjudanden 11 20 42
med sms och kort svarstid?
Férekommer missndje bland 20 38 51
anstdllda for att de inte far fler
timmar?
Férekommer nyanstélining trots 18 33 57
att det finns personal som vill ha
mer tid?
Férekommer det att deltidsanstall- 33 42 71
da arbetar mertid?
Forekommer att relationen mellan 14 22 26
personal och chefer ar dalig/myck-
et dalig?

Killa: Handels skyddsombudsenkit 2015.

utstrackning) plus ett vet ej-alternativ. I var redovisning av resultaten
har vi slagit ihop svarsalternativen ”férekommer inte alls” och "fore-
kommer i lag utstrackning” till ”lag grad av visstid”; svarsalternativet
“forekommer i viss utstrackning” motsvarar “viss grad av visstid”;
och ”forekommer i ganska hog utstrackning” och ”férekommer i hog
utstrackning” motsvarar "hog grad av visstid”. De arbetsmiljorelaterade
fragorna hade samma sex svarsalternativ.

En ndrmare analys av resultaten av skyddsombudsenkiten visade
i princip samma monster som i undersokningen av fast anstéllda. I
samtliga fragor visade det sig att skyddsombud pa arbetsplatser med
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hog grad av visstidsanstillningar upplevde storre arbetsmiljorelaterade
problem. Sjukskrivningar pd grund av stressrelaterad ohélsa var tre
ganger sd vanligt. Det var vanligare att det radde brist pa personal, att
anstéllda konkurrerade om timmar, att anstéllda kallades in med sms
med kort varsel, att deltidsanstillda fick arbeta mer dn vad som angavs
i kontraktet samt att anstéllda var missngjda. Aven relationen mellan
personal och chefer upplevdes simre.

Avslutande diskussion

Den internationella ekonomiska samarbetsorganisationen OECD har
under senare ar alltmer intresserat sig for ojamlikhet och dess effekter
for samhéllsekonomin. Forskare knutna till organisationen har i studier
framhallit att den 6kande ojamlikheten inte bara ér ett socialt problem
i sig utan ocksé nagot som himmar den ekonomiska utvecklingen. En
viktig faktor bakom den 6kande ojamlikheten ér enligt OECD den kraf-
tiga expansionen av tillfalliga och osékra anstillningar. Trots tider av
okande sysselsattning, som normalt brukar leda till minskade klyftor,
okade ojamlikheten i flertalet linder. En orsak &r att en stor del av de
nya anstédllningarna dr osdkra och icke-standardiserade visstids- och
deltidsanstallningar. Det har bidragit till att ojimlikheten i inkomster
okat trots okad sysselsdttning. Enligt OECD maste politiken fokusera
pa att 6ka bade kvantiteten och kvaliteten pé jobben. Osékra anstall-
ningar skapar fattigdom och for alltfér manga anstillda ar de inte nagra
sprangbridor till en fastare etablering pa arbetsmarknaden utan snarare
fallor som ger en osiker tillvaro, laga inkomster, simre moéjligheter till
utbildning och kompetensutveckling - sadant som himmar framtida
ekonomisk tillvaxt (OECD 2015).

Nir OECD tar upp ojamlikhet som ett socialt problem med till-
vixthammande effekter kan det tolkas som en 6ppning for nya fordel-
ningspolitiska férhandlingar och konsensuslosningar mellan parterna.
Men om vi vill belysa prekaritetens maktdimensioner behover vi ocksé
analysera hur osdkra anstillningar ar kopplade till andra former av
strukturell ojamlikhet.

De flesta studier om tillfalliga och osdkra anstdllningar har ett
makroperspektiv pa arbetsmarknaden. Men det finns skillnader mel-
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lan olika sociala grupper och inte minst mellan olika branscher. Var
undersokning om detaljhandeln understryker detta.

Under perioden 1990-2015 6kade de tidsbegridnsade anstédllningarna
med 67 procent pa arbetsmarknaden som helhet. I detaljhandeln var
okningen 102 procent. En nirmare analys av detaljhandeln visar att
utvecklingen inte var jamn. Bland arbetare 6kade de tidsbegransade
anstallningarna med hela 152 procent, bland tjinstemannen minskade de
med drygt 25 procent. Samma monster ser vi ndr vi kombinerar tidsbe-
gransade anstdllningar med deltidsanstillningar: bland arbetare 6kade
dessa anstdllningar kraftigt, bland tjanstemén minskade de. Kvinnor
hade under hela perioden en betydligt storre andel icke-standardise-
rade anstillningskontrakt an man. Daremot var 6kningen stérre bland
arbetarmidn dn bland arbetarkvinnor under perioden.

Nir vi ser till olika typer av tidsbegrdnsade anstillningar ser vi att
de som anses vara tryggare former - vikariat och provanstéllningar —
minskade medan behovs- och timanstéllningar 6kade. Innehéllet i de
sistndmnda forsvagades genom inférandet av allmén visstid 2007, d&
det inte langre kravdes objektiva skil, minst en manads kontrakt och
begransning till maximalt fem sddana anstallningar per arbetsplats.

Var undersokning av inkomstférdelningen inom det dominerande
yrket butiksséljare visade att analyser som utgédr fran endast 1one-
fordelning kan bli grovt missvisande. Nar vi tittade pa timlonernas
utveckling 1990-2015 sdg inkomstspridningen ut att ha minskat. Men
nér vi tog hdnsyn till de timmar som fanns pa anstéllningskontraktet
och undersokte den faktiska manatliga loneinkomsten sé fann vi att
inkomstspridningen nistan hade fordubblats inom detta yrke. Resultatet
ger stod at OECD:s slutsats att forekomsten av olika anstéllningskon-
trakt (tidsbegransade kontrakt och deltidskontrakt) ar en viktig faktor
for att forklara den 6kande ojamlikheten pa arbetsplatserna.

Det dr frén saval svensk som internationell litteratur ként att tillfal-
liga och osdkra anstillningar dr ojamnt fordelade utifran klass, kon och
fodelseland. I detaljhandeln dterkommer detta monster. Utrikes fodda har
i hogre grad tidsbegrinsade anstillningar én inrikes fodda — det géller
for savil tjanstemannayrken som arbetaryrken inom detaljhandeln. Vart
material har inte medgett ndgon djupare analys av detta. For framtida
studier vore det 6nskvirt att f4 fram mer detaljerade individdata for att

58



OJAMLIKHET OCH POLARISERING I DETALJHANDELN 1990-2015

kunna studera ojamlikhetens utveckling inom olika branscher och olika
sociala grupper. Dessvirre saknas det dataunderlag for de systematiska
intersektionella analyser som nationell och internationell forskning
efterlyser (se t.ex. Thornquist & Engstrand 2011; Kalleberg & Vallas 2017).

Vistillde oss fragan om osékra anstéllningar paverkade klimatet pa
hela arbetsplatsen. Kan graden av anstéllningstrygghet smitta av sig pa en
hel arbetsplats? Mycket tyder pa det. Vi har utgatt fran tva enkitstudier
som Handels genomférde bland sina medlemmar. De byggde visserli-
gen pd sjdlvskattning, men visade ett tydligt monster: pa arbetsplatser
med hog andel visstidsanstéllda var den psykosociala arbetsmiljon
betydligt simre - bland annat forekom fler sjukskrivningar till f6ljd av
stressrelaterad ohilsa, hogre konkurrens mellan anstédllda om timmar,
sdmre relationer mellan anstéllda och chefer och hogre upplevd grad av
personalbrist. Vi efterlyser mer forskning om hur valet av arbetsorga-
nisation - utifran val av olika flexibilitetsstrategier — paverkar hilsan
hos olika sociala grupper av anstallda.

Pé ett makroplan handlar den 6kande ojamlikheten om att en rubbad
maktbalans mellan arbete och kapital har forsvagat de anstélldas posi-
tioner pd arbetsmarknaden. Men orsakerna till denna rubbade maktba-
lans dr komplicerade. I internationell litteratur brukar man lyfta fram
1970-talets ekonomiska kriser och den tilltagande finansialiseringen med
en ny foretags- och dgarstyrning som en startpunkt fér expansionen av
mer osékra anstillningar. Med finansialiseringen av ekonomin flyttade
foretagens fokus fran att gora langsiktiga investeringar i produktionen
till att bejaka finansmarknadernas behov av mer kortsiktiga finansiella
vinster. Fokus pé aktiedgarnas intressen (share holder values) ledde till
okad kortsiktighet och 6kad benédgenhet att dra ner pé kostnader for
att driva fram hogre avkastning. Med outsourcing, offshoring och mer
slimmade arbetsorganisationer kunde kostnaderna hallas nere. Mer
flexibla och osdkra anstallningsformer ar ett annat sétt att slimma
arbetsorganisationen och dirmed halla ner kostnaderna. Det dr ocksa
vanligt att tillskriva utvecklingen en férsvagad fackforeningsrorelse
och ddrav 6kande problem med att ta till vara lontagarnas intressen.
Denna forsvagning kan i sin tur bero pa den 6kade arbetsloshet som
finansialiseringen har medfért samt pa slimmade organisationer med
alltmer osdkra anstillningar (Kalleberg & Vallas 2017).
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I Sverige intraffade expansionen av tillfdlliga anstéllningar senare dn
iflertalet vastlander — under 1990-talet snarare an 1970-talet. Den under-
liggande orsaken for svensk del var den kraftiga 6kning av arbetslosheten
som 1990-talskrisen utloste. P liknande sitt som 1970-talets kriser i
andra delar av véstvirlden rubbade 1990-talskrisens hoga arbetsloshet
maktbalansen mellan arbete och kapital. Ett uttryck for detta var de
institutionella forandringar som intrdffade under perioden. Anstill-
ningsskyddslagstiftningen dndrades négra ganger och trenden var att
underlitta alltmer for foretagen att anstalla pé viss tid, pa bekostnad
av de anstilldas trygghet. Ett vanligt argument for att underldtta viss-
tidsanstéllningar &r att de skulle vara ett sitt att 6ka sysselsattningen.
Aven om det ir svért att vetenskapligt visa att s skulle vara fallet kan
sadana argument ljuda starkare nédr det rader hog arbetsloshet och det
inte finns nagot tillrackligt starkt organiserat motstand. Forst okar
arbetslosheten och darefter kommer forslag for att forsvaga anstall-
ningsskyddet. Dessa bdda faktorer samverkar och bidrar till 6kningen
av tidsbegrinsade anstéllningar, dock i olika utstrackning for olika
grupper av anstéllda. Ur ett langre tidsperspektiv finns det darfor
anledning att problematisera kontinuiteten mellan arbetsmarknadens
etniska och konsmissiga differentiering och framvéxten av ett splittrat
och forsvagat arbetarkollektiv.

Noter

1 Full sysselsdttning 4r hér ett relativt begrepp, merparten av de férvarvsarbetande
inrikes fodda kvinnorna arbetade deltid. Invandrade kvinnor hade inte bara en
hogre forvarvsfrekvens dn inrikes fodda utan arbetade dessutom oftare heltid.

2 For att fanga denna utveckling anviander vi oss av kvartalsdata for forsta kvartalet
varje ar. Genom att anvdnda forsta kvartalet far vi dels en naturlig sdsongrensning,
dels ett kvartal med sa fa tillfdlliga sésongsanstédllningar som mojligt.

3 I'underlaget f6r ar 1990 och 2015 utgar vi fran det dominerande kollektivavtalet
for detaljhandel pé arbetarsidan, som omfattade 66 866 personer 1990 och 113 352
personer 2015. For att kunna jamf6ra utvecklingen inom ett yrke behover vi férhalla
oss till fordndringar i yrkeskoderna: 1990 anvindes NYK 83 och 2015 anvindes
SSYK 2012.

4 Medlemsundersokningen 2012 dr utférd av Novus pa en slumpméssigt rekryterad
panel av medlemmar i Handelsanstélldas forbund. Inom detaljhandeln var antalet
svarande 1024 individer och undersékningens resultat dr viktade efter bortfallsana-
lys. Skyddsombudsundersékningen 2015 dr en undersékning till alla skyddsombud
iorganisationen. Resultaten har tidigare publicerats av Handelsanstélldas férbund.
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KAPITEL 3

Vi ar egentligen bara siffror”

Kontinuitet och forandring i kvinnors
arbetslivsberattelser fran ett tvatteri

Lena Sohl

Dom okar hastigheten med maskinerna. Dom stiddar inte ordentligt
maskinerna. Jag sager det, dom tinker inte pa folk i alla fall. Jag sager,
om vi inte jobbar, foretaget tjanar inte pengar. [...] Min arbetsledare
klagar pa mig nér jag inte gor siffrorna han bestimmer. [...] Jag sa
till honom, ”jag jobbar med 16n, jag har inte ackordjobb. Du kan ¢ka
hastigheten, sédga till dom att ’jag vill ha 200’. Du bestimmer, men jag

ar inte en maskin.”

Kate arbetar pa ett stort tvatteri. Hon ar en av de som jag intervjuat inom
ramen for min studie "Nér fabrikerna inte tystnat: Kvinnliga fabriks-
arbetares roster”, som kapitlet bygger pa.! Kate borjade pa tvitteriet for
flera decennier sedan, och aterkommer till att det blev stora férandringar
ndr tvitteriet gick fran att vara landstingségt till att bli privatdgt. Hon
sager att arbetstakten har 6kat sedan hon borjade pa 1990-talet. Kate
berittar att hon sdger emot sin arbetsledare nar hon far hora att hon
inte ndr malen som andra satt upp for hur mycket hon ska hinna med
- Kate sédger att hon inte dr en maskin. Av hennes berittelse framgér
ocksd att hon 4r medveten om att det 4r hennes och arbetskamraternas
arbete som gor att foretaget tjdnar pengar.

I studien intervjuade jag kvinnor som arbetade, eller hade arbe-
tat innan de gick i pension, pa ett stort tvitteri.> En del av dem hade
arbetat ddr i ndstan hela sina arbetsliv. Jag gjorde dven arkivstudier av
tvétteriets historia pa ett regionarkiv.’ Tvitteriet ligger pa en mindre
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ort och har historiskt haft 6vervagande kvinnliga anstéllda. Enligt en
jamstalldhetsplan fran senare delen av 1990-talet var 77 procent av de 168
anstallda tvitteriarbetarna kvinnor.* Mdnga som dr uppvéxta pd orten
har arbetat pa tvitteriet, och flera kvinnor i studien bérjade dar genom
att sommarjobba. Jag var intresserad av arbetarkvinnors erfarenheter
och ett skal till att jag ville forska om tvétteriet var att jag sedan tidigare
kédnde till kvinnodominansen pa arbetsplatsen. Utgangspunkten for
studien var att jag ville undersoka kontinuitet och férandring genom
arbetslivsberittelser fran olika generationer av kvinnor pa en mindre
ort som dominerats av tvitteriet.

Vid min férsta kontakt med fackforeningen pa tvitteriet 2019 fick jag
vetskap om att jamfort med tidigare hade betydligt fler av de anstéllda
kvinnorna migrationsbakgrund, och allt fler mdan med migrationsbak-
grund hade ocksa anstillts. Denna tendens ser vi d4ven i andra laglone-
arbeten, exempelvis inom hemtjinsten, dédr det tidigare mest arbetat
kvinnor med svensk bakgrund (Sérensdotter 2008; Thornquist 2014).
P4 tvitteriet dr nu cirka 60 procent av de anstéllda man och 40 procent
kvinnor, enligt siffror fran fackforeningen.

Att personer med migrationsbakgrund rekryterades var inget nytt;
tidigare hade arbetare fran Finland, forna Jugoslavien och Chile anstallts
(se Knocke 1986 om rekrytering av kvinnor fran dessa linder som
arbetskraft i svensk industri). Att tvatteribranschen lange hade 6nskat
anstdlla migranter framgar bland annat av arkivmaterial. En reserdk-
ning fran slutet av 1980-talet géllde en resa till en flyktingforlaggning,
dér representanter frin flera landstingstvitterier var med. Syftet med
resan uppgavs vara att “forsoka rekrytera arbetskraft till tvatterierna”
genom att erbjuda “flyktingar arbete och bostad”.* Numera framhalls
tvitteribranschen som en bransch som erbjuder jobb som dr méjliga att
fa utan att ha utbildning eller langre arbetslivserfarenhet och tvitteriet
betonar att de anstéllda har bakgrund i stora delar av vérlden.®

Fackféreningen har undersokt vilka som har tillsvidareanstallning
respektive tidsbegransad anstéllning och har, baserat pa namn, upp-
skattat om arbetarna har nordisk eller utomnordisk bakgrund.” Av
samtliga anstdllda hade 2010 drygt 54 procent nordisk bakgrund och
drygt 45 procent utomnordisk bakgrund, och 2019 var motsvarande
siffror drygt 28 procent respektive drygt 71 procent. Andelen av de tills-
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vidareanstillda som hade utomnordisk bakgrund 6kade fran cirka 42
procent 2010 till cirka 64 procent 2019. Bland personer med tidsbegréan-
sade anstillningar 6kade andelen med utomnordisk bakgrund d4n mer:
fran 55 procent 2010 till 93 procent 2020.® Under perioden 20172020
skedde ocksa en kraftig 6kning av tidsbegransat anstillda pa tvitteriet
som har samordningsnummer.’ Fackforeningens uppskattning visar
att andelen utomnordiska anstiallda har okat, framfor allt bland dem
med osdkra anstdllningar (se ocksa Carlén & de los Reyes, kapitel 2).

Som Joan Acker (2006) belyste niar hon introducerade begreppet
“ojamlikhetsregim” dr alla organisationer praglade av dessa regimer, som
bestar av praktiker, processer, handlingar och betydelser. Regimerna
uppritthaller ojimlikheter baserade pé klass, kon och forestdllningar
om ras. Min studie utgir fran kvinnors arbetslivsberittelser fran en
enskild arbetsplats, men de villkor som rader dir kan &ven finnas pé
andra arbetsplatser. Anstillningsvillkoren pé tvitteriet speglar i flera
avseenden utvecklingen pa den svenska arbetsmarknaden for arbetare.

I kapitlet kommer jag att belysa kontinuitet och férdndring i arbets-
villkoren pa tvatteriet, med utgangspunkt i de kvinnliga tvétteriarbe-
tarnas erfarenheter av klass, rasifiering och exploatering. Teoretiskt
vill jag undersoka hur arbetarkvinnors erfarenheter struktureras av
klass och rasifieringsprocesser. Fragestillningarna i kapitlet ar: Hur
resonerar kvinnorna kring sitt arbete och de arbetsvillkor som rader
pa tvitteriet? Hur beskriver kvinnorna arbetsgivarens praktiker nar
det giller anstéllningar? Hur synliggors klass och rasifieringsprocesser
i kvinnornas berittelser?

I nésta del gar jag igenom tidigare forskning, fraimst svenska kvali-
tativa arbetsplatsstudier. Darefter beskriver jag de teoretiska utgangs-
punkterna, som innefattar klass, rasifieringsprocesser och exploatering,
samt redogor for hur jag gick tillviga for att gora de intervjuer som
studien i huvudsak bygger pa. I de foljande tva avsnitten visar jag hur
kvinnorna resonerar kring sitt arbete, kring anstallningsvillkoren for
olika grupper av arbetare samt kring vilka arbetare som anstills pa
tvatteriet. Till sist diskuterar jag kvinnornas erfarenheter fran tvtteriet
mot bakgrund av fraigorna om kontinuitet och fordndring, med sérskilt
fokus pa exploatering.
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Arbetsplatsstudier: maktforhallanden
och olika maktordningar

Under 1980-talets hogkonjunktur minskade andelen tillfélliga anstall-
ningar, for att sedan oka kraftigt under 1990-talets lagkonjunktur, en
okning som fortsatte dven nir konjunkturen vint uppét (Hakansson &
Isidorsson 2017. Se dven Carlén & de los Reyes, kapitel 2). Enligt Kristina
Hakansson och Tommy Isidorsson (2017) fordndrades maktbalansen
pé den svenska arbetsmarknaden under 1990-talets lagkonjunktur, och
arbetsgivarna erbjod i hogre grad édn tidigare tillfélliga anstdllnings-
kontrakt. De strukturella férdndringar som har skett sedan 1980-talets
privatiseringar och avregleringar har inneburit att arbetet organiseras
for att 6ka “flexibiliteten” (Yazdanpanah 2013). All flexibilitet betyder
inte 6kad exploatering, diremot 6ppnar den nya flexibiliteten for storre
exploateringsmajligheter. Flexibilisering eller informalisering pa arbets-
marknaden &r inte nagot nytt vare sig for arbetarklasskvinnor eller for
grupper som rasifieras som de Andra, som Nora Rithzel, Diana Mulinari
och Aina Tollefsen (2014) framhallit.

Den svenska arbetarklassen bestér i dag till stor del avandra dn vita
maén, den grupp som traditionellt ansetts utgora arbetarklassens kdrna.
Den “nya svenska arbetarklassen” bestar, som Diana Mulinari och Anders
Neergaard (2004) beskrivit, i hog grad av kvinnor och utlandsfodda.
Nira var fjarde arbetare i Sverige ar 2016 var utlandsfédd (Neergaard
2018). Utlandsfodda dr 6verrepresenterade i de skikt inom arbetarklassen
som har samst villkor och har exempelvis mindre trygga anstéllningar
an personer fodda i Sverige (Behtoui & Neergaard 2017). Arbetslosheten
bland utlandsfodda steg dessutom under perioden 2006-2017, samtidigt
som den sjonk for personer fodda i Sverige (Kjellberg 2019).

Wuokko Knocke (1986, 1990) belyste villkoren f6r kvinnor med bak-
grund i Finland, Grekland, forna Jugoslavien och Chile i arbetaryrken,
bland annat inom industrin. I datidens termer beskrev hon det som att
de utsattes for "det tredubbla strukturella fortrycket — som kvinnor,
som arbetare, som invandrare” (1986, 203). Hon konstaterade att det
inte var mojligt att dra tydliga analytiska grinser mellan de olika for-
merna av underordning, eftersom de ofta sammansmilte. Aven Miriam
Glucksmann undersokte i sin klassiska fabriksetnografiska studie Women
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on the line (1982/2009) de olika maktordningar som formade arbets-
livet och livet for arbetarkvinnor pa en brittisk bilfabrik ddr ménga av
kvinnorna hade migrationsbakgrund.”” Hon visade att kvinnornas liv
och méjligheter utanfoér arbetet var ndra sammanlédnkade med de harda
villkor som fabriksarbetet innebar. Nédr hon i en artikel 2012 blickade
tillbaka pé sin tidigare studie sag hon tva avgérande forandringar som
skett sedan dess. Den forsta var att migrantarbetare i dagens Storbri-
tannien kommer fran hela vérlden, vilket speglar den globala kapita-
lismens expansion. Den andra var att konsuppdelningen vid I6pande
bandet hade upphort — men arbetet utfordes fortfarande av migranter.

Fabriksetnografiska studier var en del av den framvéxande arbets-
livsforskningen sdsom den tog form under industrikapitalismen (se
Boréus, Neergaard & Sohl i kapitel 1), men den expanderande tjanste-
sektorn har alltmer hamnat i forskningens fokus (se exempelvis Kvist
2006; Mulinari 2007, 2019 samt flera av denna antologis bidrag). Bland
de tidigare fabriksetnografiska svenska studierna finns flera undersok-
ningar av Volvos olika foretag. Dit hor en av de tidiga och mest kinda
studierna av arbete i Sverige, antologin Arbetets etniska delning. Studier
fran en svensk bilfabrik (1994), som gjordes efter den stora arbetskrafts-
invandringen under efterkrigstiden. Carl-Ulrik Schierup (1994) fann
att pa Volvo Torslanda flyttades anstédllda med svensk bakgrund upp i
hierarkin medan de monotona arbetsuppgifterna, dir ocksa arbetstakten
okade, 6vertogs av invandrade arbetare. Knocke (1994, 105) framhéll att
det finns en klassaspekt i att majoriteten av kvinnorna som invandrat
hade lagkvalificerade arbeten och att invandrare pé Volvo i forsta hand
har exploaterats som l6nearbetare”.

Bjorn Ohlssons studie Vi som stannade pd Volvo (2008) tog sin
utgangspunkt i industriarbetarnas erfarenheter och belyser makt-
férhéllandena mellan ledningen och arbetarna. Ohlsson menade att
kapitalets makt ar viktigt att beakta i studier av arbetsférhallanden,
eftersom denna makt begrinsar arbetarnas handlingsutrymme och
inflytande 6ver arbetet. Han visade att facket inte hade kunnat paverka
forandringar som gjorts under aren, forandringar som ofta inneburit
forsimringar for arbetarna. Detsamma giller pa tvitteriet, trots att
manga av arbetarna ir fackanslutna.
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En annan Volvostudie dr gjord av Nora Rithzel, Diana Mulinari
och Aina Tollefsen (2014; se dven kapitel 7) och innefattar fyra fabriker.
P4 fabriken i Umea talade arbetarna om tva storre forandringar som
skett sedan mitten av 1990-talet. Den ena var att foretaget inte langre
sag arbetarna som centrala for foretaget pa det sitt som de hade gjort
fran sent 1970-tal till tidigt 1990-tal. Aven instillningen till facket hade
andrats - fran att tidigare ha blivit inbjudna till riktiga férhandlingar
blev de nu informerade i efterhand, nagot som kédnns igen fran Ohls-
sons Volvostudie. Den andra férandringen som arbetarna upplevde var
att det fanns en storre distans fran den lokala fabriksledningens sida.
Liknande tendenser framkommer i min studie, dar kvinnorna talar om
att cheferna inte lyssnar pa dem, att det ar storre distans till cheferna
som leder arbetet och éven till foretagets huvudkontor.

Kvinnors erfarenheter av industriarbete undersokte dven Paavo
Bergman i Kvinna bland stalmdn (2009) som handlar om kvinnor som
arbetar vid det mansdominerade stélverket i Lulea. Flera av kvinnorna
var fackligt engagerade och hade intresse for fackliga fragor. Pa grund
av forslitningsskador hade en del av dem blivit sjukpensionérer, andra
hade fatt byta arbetsuppgifter eller gatt ner till deltid. Aven om kvin-
nornas kroppar hade tagit stryk av arbetet framholl de kamratskap och
sammanhallning som skal till att de trivdes pa jobbet. Ocksé kvinnorna
pa tvitteriet sade att kamratskapet och sammanhallningen var avgé-
rande for att de hade stannat pa arbetsplatsen och att de hade trivts.

Klass, rasifiering och exploatering

Karl Marx identifierade i Kapitalet (1867/1970) 4gande och exploatering
som utmarkande for de klassrelationer som kapitalismens produktions-
forhallanden ger upphov till. Huvudmotsittningen inom kapitalismen
star enligt Marx mellan dem som &ger produktionsmedlen och dem
som endast dger sin arbetskraft. Att klassrelationerna av Marx sags som
exploaterande har att gora med produktionsforhallandena, dar arbete dr
det enda som skapar virde och genom att exploatera arbetskraften drar
kapitaldgarna vinning av det mervarde som l6nearbetarna skapar. Med
utgangspunkt i Marx virdebegrepp kan vi forsta hur exploatering sker.
Det bytesvarde som arbetskraften har innefattar det tidigare arbete,
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som doljes i arbetskraften” och bruksvirdet ”det levande arbete, som
den kan prestera” (Marx 1867/1970, 167). Hér dr det viktigt att hilla isédr
arbetskraftens virde och det virde som skapas genom arbete. Explo-
ateringen bestar i att det levande arbete som arbetskraften innefattar
producerar mer virde dn det bytesvirde som kapitalisterna betalar for
(se ocksd Sohl 2014).

Det var i relation till arbete och klass som Robert Miles (1982, 1993)
borjade anvinda begreppet “rasifiering” (se Boréus, Neergaard & Sohl
for en introduktion till begreppet, kapitel 1). Bland annat betonade han
att en “rasifierad Andre” (Miles 1993, 44) skapas genom att forestall-
ningar om ras reproduceras, i en process dir manniskor ocksa rasifierar
sig sjdlva. Rasifiering kan alltsé forstas som en relationell process som
inbegriper alla i ett samhélle. Miles menade, som Irene Molina (1997)
lyft fram, att det utéver klassfragmentariseringen sker en rasifiering
pa arbetsmarknaden som bibehéller stratifieringen av arbetskraften.
Hur rasistiska logiker samverkar med klassexploateringen inom kapi-
talistiska produktionsforhéallanden har analyserats av Edna Bonacich
(1972). Bonacich, Sabrina Alimahomed och Jake B. Wilson (2008, 343)
menar att en anledning till att rasifiering sker pa arbetsmarknaden &r
att vissa grupper lyckas “exploatera underordnade rasifierade gruppers
lonearbete” (min 6versdttning). De skiljer mellan primér och sekundér
rasifiering. Den priméra grundar sig i vita kapitalisters exploatering av
arbetare som rasifieras som de Andra, vilka de kan exploatera mer dn vita
arbetare. Den sekundédra uppkommer bland vita arbetare och riktar sig
mot arbetare som rasifieras som de Andra. Pa grund av exploateringen
avarbetare som rasifieras som de Andra ér vita arbetare radda for att bli
undantridngda och kan darfér medverka i arbetsgivarens 6verexploate-
ring av arbetare som rasifieras som de Andra (Bonacich, Alimahomed
& Wilson 2008). Detta innebdr att arbetarkollektivet splittras till f6ljd
av kapitalisternas priméra rasifiering (se Svensson 2019).

Begreppet “exploaterande rasism” (exploitative racism) har introduce-
rats av Diana Mulinari och Anders Neergaard (2017, 92) for att forklara
hur en exploaterbar rasifierad arbetskraft skapas avdem som befinner sig
i privilegierade klasspositioner och har mojlighet att exploatera andra,
genom direkt eller indirekt rasism." Den exploaterande rasismen har
blivit en normalitet och har forstirkts under nyliberalismen. Denna
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typ av rasism synliggors séllan i klassteoretiska termer, till skillnad
fran arbetarklassens rasism, som ofta forklaras utifran klassposition (se
exempelvis Roediger 1991/2007). Tidigare klassteoretiska forklaringar
till rasism har, som Mikael Svensson (2019) papekat, ofta handlat om
arbetarklassen. Marxistisk teori ser arbetarklassens radsla att mista
sitt arbete eller fa forsimrade arbetsférhéllanden som viktiga orsaker
till exempelvis rasistiska praktiker gentemot utlaindsk arbetskraft. Mot
samma teoretiska bakgrund gar det att forsta hur kapitalister istallet
kan tjdna pa att anstélla utlindsk arbetskraft: det gor att de kan halla
l6nerna nere som en del av exploateringen av arbetare.

Det dr den primdra rasifieringen och den exploaterande rasismen
som jag framst dr intresserad av i det hdr kapitlet. Det innebér inte att
det inte finns uttryck for sekundér rasifiering eller exkluderande rasism
i mitt intervjumaterial, men dessa processer och praktiker 4r inte fraimst
i fokus hér. En anledning att rikta blicken mot den exploaterande rasis-
men och den priméra rasifieringen dr att den 4r mindre utforskad én den
exkluderande rasismen och den sekundéra rasifieringen.

Att intervjua kvinnor som ér tvidtteriarbetare

Inom ramen for studien "Nar fabrikerna inte tystnat: Kvinnliga fabriks-
arbetares roster” har jag genomfort tolv individuella semi-strukturerade
intervjuer som kapitlet baseras pa." Intervjuerna varade i mellan en och
tre timmar. De kvinnor jag intervjuade har arbetat pa tvitteriet mel-
lan nagra &r och flera decennier.” Tva av kvinnorna dr nu pensiondrer.
Den yngsta intervjupersonen ér f6dd pa 1990-talet och den dldsta pa
1930-talet. Av intervjupersonerna dr sex fodda i Sverige, liksom deras
foraldrar, och sex i andra linder: tre i ett annat nordiskt land, en i ett
sydeuropeisktland, eniett sydamerikansktland, en i ett afrikanskt land."
I relation till fragorna om kontinuitet och férandring 4r tidpunkten for
migrationen av betydelse: de tre kvinnor som har nordisk bakgrund
kom alla till Sverige under 1960-talet, tvd av dem i vuxen alder och en
som barn. Av de andra tre utlandsfddda kom en kvinna till Sverige pa
1990-talet och tvé pé 2010-talet. Urvalet ar inte representativt nar det
giller hur férdelningen mellan utlands- och svenskfodda ser ut pa tvit-
teriet i dag, och avser inte heller att vara det. Mitt syfte dr inte att enbart
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studera den nuvarande situationen, utan kontinuitet och fordndring i
kvinnornas arbetsliv pa tvitteriet.

Intervjufragorna handlade frimst om kvinnornas arbetsvillkor, men
dven om livet utanfor arbetet. Intervjuerna berérde teman som kvin-
nornas tidigare och nuvarande arbetsliv samt villkoren pa arbetsplatsen
(bland annat fackligt engagemang, kontakten med arbetskamraterna,
vad kvinnorna skulle vilja forandra).” Jag stéllde fragor som rorde om
och hur kvinnorna identifierade sig klassmassigt, hur villkoren f6r mén
och kvinnor var pé arbetsplatsen och, liksom Schierup (1994), hur rela-
tionerna pa arbetsplatsen var mellan anstidllda med olika fodelseland.

Fackanslutningen pa foretaget dr hog, vilket 4r anmiarkningsvart
med tanke pa att manga har tillfalliga anstéllningar. Mojliga anled-
ningar till detta kan vara att arbetsplatsen dr relativt stor med manga
anstdllda och att tvatteriet har en egen fackklubb. Arbetsgivaren har
flera ganger fatt betala skadestand efter att fragor gatt till lokala eller
centrala férhandlingar, vilket gor att klubben har budget for att erbjuda
en hel del aktiviteter for medlemmarna. Att facket organiserar en
majoritet av de anstdllda speglas i intervjumaterialet, dér alla utom en
ar eller har varit (de som &r pensionerade) med i facket. Flera av kvin-
norna ér eller har varit fackligt aktiva, vilket gor att de har erfarenhet
av fackligt vardagsarbete. Av hansyn till anonymiteten anger jag inte
vilka kvinnor som arbetar fackligt idag, utan skriver genomgaende att
de har arbetat fackligt.

Nagra intervjupersoner rekryterade jag med hjdlp av en fackforen-
ingsrepresentant, men det visade sig vara svért att nd intervjupersoner
den vigen. Genom fackforeningen fick jag tillatelse av foretaget att sjalv
komma till arbetsplatsen. Vid det forsta tillfallet gick jag runt tillsam-
mans med fackforeningsrepresentanten pa tvitteriets olika avdelningar
for att prata med kvinnorna, sedan fick jag ocksé mojlighet att ga runt
pa egen hand. En del av intervjupersonerna rekryterade jag vid dessa
besok, andra horde talas om projektet via fackforeningen eller via
arbetskamrater som redan blivit intervjuade. Andra intervjupersoner
fick jag nér jag var pa plats i samhallet och genom kontakter jag hade i
samhillet sedan tidigare.

Alla intervjuade som idag arbetar pa tvitteriet har fast anstillning,
men Sara och Leila har tidigare haft tillfalliga kontrakt under linge
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perioder. Det var svért att fa kvinnor med tillfélliga anstéllningar att
stilla upp for intervjuer, sa berittelserna om tillfalliga anstallningar
kommer fran kvinnor som idag har fasta anstdllningar. Médnga med
utlandsk bakgrund hor till dem som har tillfdlliga anstéllningar, vilket
kan vara en forklaring till att det var svart att fa kvinnor med utlandsk
bakgrund att stdlla upp. Nér jag gatt runt pa tvitteriet har jag dock haft
samtal med kvinnor som har tillfélliga anstdllningar, och som arbetat
pé tvitteriet en kortare tid. En kvinna som jag pratade med i matsalen
sade att hon inte hade jobbat dér tillrackligt lange for att kunna uttala
sig. Utifran de samtalen tror jag att en forklaring till att de med till-
talliga anstéllningar inte ville delta i studien var att de inte kdnner sig
bekvima med att tala om villkoren pa en arbetsplats dédr de inte har en
stabil position. Under tiden som studien pagatt har det forekommit att
sma forseelser har gjort att kontrakten inte fornyats f6r personer som
har haft tillfdlliga anstéllningar, vilket ocksa kan ha paverkat kvinnornas
villighet att stélla upp. Att jag, som enbart talar svenska och engelska,
har varit begriansad nar det géller att prata med kvinnor som talar andra
sprak dn dessa kan ocksa ha haft betydelse.'®

Det har ocksé varit svart att fa kvinnor som ar fodda i Sverige att
stdlla upp, liksom kvinnor med tillsvidareanstallningar. Flera av dem
som jag har pratat med nér jag varit pa plats pa tvitteriet hari ett senare
skede tackat nej till att bli intervjuade. Aven en del av kvinnorna som
ingar i studien och har fasta anstillningar har varit tveksamma till att
stalla upp pa en intervju. En kvinna sade vid intervjutillfallet att hon
oroat sig for att det skulle kunna fa negativa konsekvenser fér henne pa
arbetsplatsen om hon ldt sig intervjuas, om hon till exempel var kritisk
mot foretaget. Hon hade fragat en av sina chefer hur han stillde sig till
att de anstallda intervjuades for forskningsprojektet och fatt svaret att
det inte skulle medfora nigra negativa konsekvenser. Efter att ha fatt
veta det tackade hon ja.

“Ibland glommer dom att vi dr bara ménniskor”

Kvinnornas erfarenheter av arbetet pa tvitteriet spanner 6ver flera
decennier, vilket gor att de har djupgédende kunskaper bade om vad
arbetet innebdr och om arbetsvillkoren - den kontinuitet som finns
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och de fordandringar som skett. Det finns ett motstdnd mot de forhal-
landen som rader pd arbetsplatsen, som tydligt artikuleras i kvinnornas
berittelser. Att arbetare ar kritiska till arbetsorganisation, arbetsforhal-
landen, chefer, enskilda beslut och personalpolitik framgar i tidigare
studier (Ohlsson 2008; Schierup 1994). De Volvoarbetare som Ohlsson
(2008, 225) intervjuade hade erfarit "den underordnade stdllning de har
pa arbetsplatsen” méanga ganger under sitt arbetsliv, ndgot som ocksa
artikuleras av kvinnorna i min studie.

Kvinnorna aterkommer, i sina berittelser om arbetet och villkoren,
till att de trivs pa arbetsplatsen och att det har varit roligt att arbeta pa
tvitteriet, samtidigt som deras berattelser dr starkt priglade av beskriv-
ningar avhardnande arbetsvillkor: arbetet ar stressigare, arbetsgivaren
overvakar dem och lyssnar inte pd dem. Gunhild, Maria och Johanna
har jobbat pa tvitteriet i decennier. Nir jag fragar Gunhild vad hon
tycker om sitt jobb svarar hon: ”Det dr kul.” Maria, som nu dr pensio-
ndr, sdger att hon har trivts pa tvitteriet. Hon har trivts med manni-
skorna som jobbat dar, med sammanhallningen och med sjdlva jobbet.
Johanna uttrycker sig pa ett liknande satt: "Med arbetet har jag trivts.”
Men nér hon svarar pa min fraga om vad som ér det basta med jobbet
beskriver hon en férdndring:

Johanna: Vi har inte lika roligt som vi har haft f6rr, da var det mer
skratt och stoj och ... Det var ett helt annat satt.
Lena: Mm. Vad har det att gora med d&? Alltsa, att det var roligare? Ar
det det dr att ni inte kidnner varandra lika bra?
Johanna: Nej, vi far ju inte prata lika mycket lingre [skratt]. [...] Nu

ar det bara produktionen som giller, nu ska man bara producera ...

I likhet med Johanna gor flera av kvinnorna distinktioner mellan ett
dé och ett nu, nédr det giller hur stimningen ar pa arbetsplatsen. Att
de har trivts pa arbetsplatsen och tyckt att det har varit roligt att g
till jobbet dr nagot som framkommer i flera av intervjuerna. I beskriv-
ningarna av de hardnande villkoren aterkommer kvinnorna till att de
inte lingre far prata med varandra nér de vill utan att bli tillsagda av
arbetsledare. Kate, som har arbetat i decennier pé tvitteriet, tar upp att
arbetsgivaren har infort en rad forbud for de anstéllda: "forbjuder att
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prata, forbjuder telefon, allt 4r forbjudet [skratt]”. Att bade Johanna och
Kate skrattar ndr de berittar om att de inte langre fir prata sa som de
gjorde tidigare kan ses som ett sitt att distansera sig fran, och kanske
i viss man tona ner, den 6kade makt som arbetsgivaren utévar over
kvinnornas arbetsvillkor. Forbudet att prata med arbetskamraterna
kan, férutom som en del i 6vervakningen av arbetarna, ocksa ses som
en exploaterande praktik, i den meningen att det handlar om att fa ut
sa mycket arbetstid som mojligt fran arbetarna.

Kvinnorna pratar framfor allt om att det har skett en forandring
nér det giller att produktionen och produktiviteten har blivit allt vik-
tigare for foretaget. Gunhild, som har varit fackligt engagerad, sdger
att forskjutningen av maktrelationerna har att géra med att tvatteriet
forst privatiserades och sedan borjade drivas som en industri, och att
produktiviteten dd hamnade i fokus. En annan férandring som Gunhild
belyser ar att fackforbundet pa arbetsplatsen har gétt fran att tillhora
Kommunalarbetarforbundet till att tillhora IF Metall, en fordandring
som flera av kvinnorna beskriver som en forsvagning av fackets infly-
tande. Gunhild beskriver hur hon upplevde 6vergangen till att tvétteriet
borjade drivas som en privat industri:

Dir blev det ledningsstyrt. Inte for att vi pa golvet ndgonsin har styrt
Tvitten men alltsd, man brydde sig mer, man kunde f6lja upp och ”ja,
men det dr klart att ni ska ha en san”. Da fanns pengar, det var liksom

ingen tvekan.

Det Gunhild berdttar om kan ses som en del av den 6vergripande for-
andring pé arbetsplatsen som innebér att detaljstyrningen har okat.
Det avspeglas i villkoren f6r kvinnor i arbetarklassen under de senaste
decennierna: 1993/1995 kunde 61 procent av arbetarkvinnorna inte
bestamma nar de skulle utfora olika arbetsuppgifter, 2013/2015 var
andelen 71 procent (Larsdotter 2017, 28).

Det vore latt att tolka Gunhilds och Johannas uttalanden ovan som
nostalgiska beridttelser om en datid med en mindre exploaterande
kapitalistisk produktion som stills mot nuets mer oférblommerade
exploatering. Men utifran kvinnornas berdttelser skulle jag inte sidga
att utsagorna fraimst handlar om en ldngtan till nagot som var bittre
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forr. Snarare kan berdttelserna ses som ett uttryck for kvinnornas
medvetenhet om den maktforskjutning som har skett pa tvitteriet, till
arbetarnas nackdel. Bdde Gunhilds och Johannas berittelser gar att
forsta som beskrivningar av en kamp om tid och mervirde.

Leila och Sara dr de intervjupersoner som har jobbat kortast tid pa
tvatteriet, och de har enbart erfarenhet av att arbeta dar under den tid
da tvitteriet drivits som en privat industri. Leila tar upp en dimension
som aterkommer i flera av intervjuerna, och som roér de mal for arbe-
tarnas produktionstakt som foretaget har satt upp:

Vihar mal som man ska na, sa det betyder att dukan inte ... Dubeho-
ver alltid kampa pa och jobba hért for att du ska komma till det har
malet. [...] Man 4r inte en maskin, man kan inte varje dag jobba med

samma kraft.

Leila uttrycker sig pa ett liknande sdtt som Kate i citatet som inledde
kapitlet: de motsitter sig bdda att betraktas som maskiner, men deras
sdtt att uttrycka sig implicerar att arbetsvillkoren forutsitter att de ar
det. I Leilas beskrivning framstar arbetet som en kamp, hon talar om
att "kdmpa pa” och att ”jobba hért”, &ven om hon ocksa betonar att
det inte 4r mojligt att gora det varje dag, trots att produktionstakten
egentligen krdver det. P4 ett liknande sétt som Leila beskriver Sara att
produktiviteten och mélen som arbetarna foérvintas uppna ar det vik-
tigaste for foretaget:

Och dom vill inte att man ska stanna ... Fér man kan ju stanna ban-
det. Men da forlorar man pa produktionen och det ér ju ... Siffror ar
det viktigaste for dom. Ibland glommer dom att vi dr bara manniskor
och vi kan ha dédliga dagar och vikan ha ... Att man har extra ont och
man inte dr lika snabb. Men det kidnns som att dom ibland glommer

det, att mélet maste nas.

Det Sara talar om nér hon siger att foretaget inte vill att arbetarna ska
stanna det 16pande bandet kan ses som ett bristande inflytande &ver
arbetssituationen. I Saras berdttelse finns tre begrepp som édterkom-
mer dven i intervjuerna med andra kvinnor: “produktion”, “siffor” och
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“mal”. Mot dessa tre stéller Sara sin utsaga “vi dr bara manniskor”, en
betoning av ett annat perspektiv 4n det som dr foretagets: foretaget
glommer bort arbetarnas mansklighet. Hon gor en distinktion mellan
foretaget ("dom”) och arbetarna ("vi”), som kan tolkas som att de har
olika intressen.

Saras berittelse aterspeglar villkoren i arbetslivet for arbetarklassen
i stort: arbetarklassen dr den klass som har minst inflytande over sin
arbetssituation (Berglund 2008). Arbetsgivarnas makt och kontroll pa
arbetsplatserna har intensifierats sedan 1990-talet, bland annat i form av
malstyrning (Hérnqvist 2019). I tidigare forskning har andra arbetarkvin-
nor uttryckt liknande erfarenheter som Sara gér, som nir kvinnorna
pé Volvo Torslanda tyckte att foretaget behandlade dem som “kuggar
i maskineriet, som utbytbara produktionsfaktorer” (Knocke 1994, 105).

Kvinnorna dr kritiska till vad de uppfattar som foretagets ensidiga
fokus pa siffror, vilket de stiller mot den ménskliga arbetskraft de sjalva
bidrar med for att siffrorna ska uppnas. Av kvinnornas berittelser
framgar att de motsétter sig att objektifieras i arbetet och att berovas
sitt agentskap. Ett exempel kommer fran intervjun med Gunhild, som
sager: "Du ska ju inte tro att jag dr en person, utan jag ar 7,6 timmar.”
Hon aterkommer flera ganger till att hon tycker att det dr siffror som styr
pé tvitteriet, som ndr hon beskriver arbetarnas roll: "Vidr ju egentligen
barassiffror.” Hon séger att ledningen bara ser siffror, men inte personen
som utfor siffrorna at dem. Gunhild kontrasterar det mot hur det var
nér hon borjade pa tvitteriet, innan det hade privatiserats. Da kunde
arbetarna nir de hade manglat klart for dagen sjdlva bestimma att de
skulle g& hem, men det har de inte makt att bestimma 6ver langre.
Kvinnornas berittelser om att produktion och produktivitet har blivit
allt viktigare for foretaget och att arbetarna reduceras till siffror, till
det mervirde de skapar for foretaget, kan forstds som erfarenheter av
exploatering.

Nir jag intervjuar Molly fragar jag om hon kdnner igen sig i Gunhilds
beskrivning. Hon instimmer i att det har skett en fordndring i synen
pé deanstéllda, som yttrar sig i bade arbetstempot och dvervakningen:

Dom som star dar nere och galgar [hdanger upp plagg] ... Jag har gjort
det ndgon gang men jag sdger att dom skulle ha Nobelpriset. Statt dar
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i tjugo dr, beundransvirt alltsa, och galga dé trehundra i timmen och
sd titta pd den ddr teveapparaten, dr den rod eller dr den gron? Men

grannens ar gréon och min ar rod, vad ska jag gora liksom?

Ivissa arbetsmoment dvervakas de anstéllda pa tvitteriet pa ett sitt som
de inte gjorde tidigare. Flera av kvinnorna tar upp den skdrm som Molly
kallar teveapparaten, som finns utplacerad vid galgningen. Skdrmen
visar hur det gar for varje arbetare pa de olika galgstationerna, men
ocksa hur mycket gruppen galgat totalt och vad det uppsatta mélet &r.
Den lyser rétt eller gront beroende pa om arbetarna har natt de upp-
satta malen eller inte. Nar Molly séger att de som utf6ér det monotona,
stressiga och 6vervakade arbetet med galgningen borde belénas med
ett Nobelpris dr det ett synliggérande av ett arbete som, utéver over-
vakningen, annars sillan blir synligt.

Nir jag fragar Molly, som har varit fackligt engagerad, vad facket
har gjort nédr det galler 6vervakningen pé arbetsplatsen sédger hon: "Nej,
men alltsa vi har vél forsokt hela tiden att opponera oss mot saker som
de ska forsoka gora som blir mycket samre.” Pa tvitteriet ar det tyd-
ligt att d&ven om arbetarna i hog grad ér fackligt anslutna och flera av
intervjupersonerna dr eller har varit fackligt aktiva har arbetsgivaren
dnda kunnat genomfdra férandringar som kvinnorna ér kritiska till.
Det giller inte minst 6vervakningen och de arbetsvillkor som kvin-
norna menar reducerar dem till maskiner och siffror. Det kan ses mot
bakgrund av vad Rithzel, Mulinari och Tollefsen (2014) har tagit upp:
att den hoga organisationsgraden préglar sjalvbilden hos svenska fack-
féreningar, men att vara mdnga medlemmar betyder inte att styrkan
hos arbetarna ér likvardig med den som kapitalet har. Erfarenheten av
attinte bli lyssnade p4, trots att de terkommande anvéinder sina roster
och sdger ifrdn, bdde som en del av sitt fackliga arbete och som enskilda
anstéllda, gar igen i kvinnornas arbetslivsberittelser.

I kvinnornas berittelser framtrader ocksé en allt tydligare motsatt-
ning mellan arbetarna och de villkor som rader fo6r produktionen. I
kvinnornas erfarenheter finns tydliga uttryck for klassexploatering, som
nér de talar om att de forviantas producera enligt mal som ledningen
satt upp och att det som styr produktionen ér siffror. Att kvinnornas
mansklighet dsidosdtts synliggors genom att de talar om hur de betraktas
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som siffror, som ndr Gunhild siger att hon inte lingre ses som en person
nér hon kliver in pa tvitteriet, utan som sin arbetstid pa 7,6 timmar.
Exploateringen av kvinnorna, av arbetets tid och mervirde, synliggors
i kvinnornas berittelser. Men dir syns ockséd deras motstand, som nar
Kate och Leila betonar att de inte ar maskiner, utan manniskor.

Vilka arbetare och vilka villkor?
Distinktioner mellan olika arbetare

Den kapitalistiska produktionen bygger pa konstruerade distinktioner
mellan ménniskor, vilka grundar sig i bland annat rasifieringsprocesser
(Sahraoui, kapitel 6). Kapitalismens nya former av exploatering har fatt
effekter for hur arbetet organiseras, enligt Paulina de los Reyes och Diana
Mulinari (2005), som visar att den normalisering av instabiliteten som
skettinte dr jaimnt férdelad mellan olika grupper. Immanuel Wallerstein
(1997/2004, 56) betraktar kapitalismen som ett system som dr med och
skapar rasism: "Etnifieringen av arbetskraften existerar for att det ska
vara mojligt att ge mycket ldga l1oner &t hela segment av arbetskraften.”
Som Boréus, Neergaard och Sohl (kapitel 1) belyser uppstar segment
pé arbetsmarknaden for invandrade arbetare, och det mojliggor 6ver-
exploatering eftersom dessa arbetare har svarare 4n andra att havda
rattigheter som andra har pa arbetsmarknaden.

Kvinnorna jag intervjuade gor inte distinktioner mellan olika grupper
ndr de talar om detaljstyrning och 6vervakning eller nar det galler synen
pé arbetare som maskiner eller siffror, som jag skrev om ovan. I dessa
delar av kvinnornas berittelser framstér alla arbetare pa tvitteriet som
exploaterade. Nér det daremot giller vilka arbetare som anstélls och
pé vilka kontrakt, samt i viss man vilka forestallningar arbetsgivaren
har om méanniskors arbetsférméga, framkommer distinktioner; vissa
grupper av arbetare framstills som dverexploaterade.

En av de intervjupersoner som arbetat lingst tid pa tvitteriet ar
Maria, som kom till Sverige pa 1960-talet. Hon beréttar om sin forsta
arbetsdag pé tvitteriet:

Ja, jag kunde inte svenska, jag blev kastad till sorteringen pé& Tvatten.

Och vad ska man gora? Man kunde inte sdga ja eller nej, bara jobba,

8o



”VI AR EGENTLIGEN BARA SIFFROR”

och da var det ackord pa sorteringsbandet. Och det 4r bara jobba, ing-
enting annat. Och sen tinkte jag alltid sa hér att “nej, jaklar anamma,

nu ska jag borja prata svenska”.

Maria sdger att sorteringen, den avdelning diar smutstvitten tas om
hand vid ett I6pande band, var det “skitigaste” stdllet pa tvitteriet och
den tyngsta avdelningen. Hon anvéinder ordet "kastad” nar hon beskri-
ver hur hon hamnade pa sorteringen. Ohlsson (2008, 226) menar att
arbetet vid ett l6pande band "tvingar dem som star dér att arbeta med
en viss hastighet och pa ett forutbestamt vis”, vilket ar ett av de tydli-
gaste exemplen pa “vardaglig regelbunden underordning i arbetslivet”.
P4 ett liknande sitt berédttar Kate om nér hon borjade pa sorteringen
pé 1990-talet. Hon sdger att “dom skickade” dit henne och ndmner att
hon d4 inte kunde tala svenska. I Marias beskrivning 4r spraket kopp-
lat till att ha makt 6ver sin arbetssituation. Att hon inte kunde svenska
innebar att hon inte hade mojlighet att sédga sin mening, utan hon blev
hédnvisad till att arbeta. P& sorteringen arbetade ménga som kom fran
samma land som hon sjélv, sa dem kunde hon prata med.

Maria berittar vidare att den davarande chefen for tvitteriet garna
ville anstélla personer som kom fran samma land som hon sjélv: “han
tyckte att dom var bra”. Etniska stereotyper behover inte ha ett nega-
tivt innehall (se Schierup, Paulson & Alund 1994). Knocke (1994) visar
att etniska skiktningar samt etniskt baserade fordomar férsvarade fér
vissa grupper av arbetare (jugoslaviska médn), medan den stereotypa
bilden av finska mén som tysta och hart arbetande inte hade samma
negativa effekter. Jag menar att sidana stereotyper och fordomar dnda
kan bygga pa rasifierade forestillningar om vilka arbetare som platsar
var i organisationens hierarki och vilken arbetsformaga de har. Tidi-
gare har Svensson (2019, 192) visat att ett uttryck for primar rasifiering
ar att "invandrarungdomar” konstrueras som en grupp som sarskilt
exploaterande organisationspraktiker” kan riktas emot nar det géller
vilka tjdnster och villkor de erbjuds.

Molly, som dr f6dd i Sverige och har jobbat linge pa tvitteriet, beskri-
ver dagens situation pa arbetsplatsen pa ett liknande satt som Maria, nér
det géller att cheferna gdrna anstéller personer med utlindsk bakgrund
med hédnvisning till deras arbetsformaga: ”Nej, men man har hort att
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cheferna har sagt att vi anstéller hellre utlinningar for att de ar mycket
duktigare att arbeta.” Hon fortsatter:

Jag har hort det, sen sa dr det inte sd att jag gar i korridoren varje dag,
men jag menar, vi marker ju sjilva. Men det dr klart att dom suger ju
ut det basta av den hér personen da som kommer och jobbar hér i 11
manader och 29 dagar. Och dé har han gjort sitt basta for att han tror
att han ska fé fortsitta jobba.

Likt Maria sdger Molly att cheferna gor distinktioner mellan arbetare och
att de har en férestédllning om att médnniskor med utldndsk bakgrund har
férmagan att arbeta hardare d4n personer med svensk bakgrund. Molly
talar om att tvtteriet suger ut de arbetare med utlindsk bakgrund som
erbjuds tillfalliga anstallningar. Marias och Mollys berittelser belyser
en kontinuitet i chefernas syn pa personer med utldndsk bakgrund som
hértarbetande, enligt vad kvinnorna uppfattar och formedlar. Det finns
dock en avgorande skillnad i deras berittelser. Maria sdger att hon, i
likhet med andra kvinnor jag intervjuat som anstélldes under 1960- och
1990-talen, fick fast anstéllning direkt. Det ar en kontrast till den situation
som Molly beskriver idag, nar detiregel ar tillfalliga anstallningar som
erbjuds. Kontinuiteten som gar att spara genom deras beréttelser bestar
i en uttalad vilja fran arbetsgivaren att anstdlla arbetare med utlandsk
bakgrund, samt forestdllningar om denna arbetskrafts arbetsférmaga.
Forandringen bestar i vilka anstallningsformer dessa arbetare erbjuds.

Leila, som har universitetsutbildning och kom till Sverige under 2010-
talet, berittar att hon sokte ett “kontorsjobb” nér hon forst kontaktade
tvitteriet, men fick veta att foretaget inte hade nagra sidana tjanster
pé orten. Hon tackade forst nej till att arbeta dar, men efter att ha sokt
jobb som motsvarade hennes utbildning utan att bli erbjuden nagot
borjade hon arbeta pa tvitteriet, i vad hon kallar ett kroppsjobb”. ”Det
betyder du ska inte prata mycket s du kan bara kora maskin”, siger
Leila. Hon var vikarie under tva ars tid och sdger att hon i borjan fick
anstédllning for nagra dagar eller en vecka, sedan en manad och daref-
ter fast: ’Men nu jag vet inte, nu det blir annorlunda. [...] Vikarierna,
de jobbar bara elva méanader.” Leila kontrasterar sin egen situation, att
gé fran olika kortare och ldngre tillfdlliga anstallningar till fast, mot
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villkoren som erbjuds idag. Liksom flera andra kvinnor talar hon om
de elvamédnaderskontrakt som vikarierna erbjuds, och som i regel inte
overgar i fasta anstallningar.

Sara kom ocksa till Sverige pa 2010-talet. Hon hade ett elvaménaders-
kontrakt och ilikhet med Leila fick hon en fast anstillning senare. Bada
talar om arbetskamrater som inte erbjuds fasta anstéllningar efter att
deras vikariat har tagit slut. Sara beskriver hur hon ser pa arbetsgivarens
anstéllningspraktiker, och ndmner kvinnor med utlindsk bakgrund:

Och for kvinnor, om man tianker att vi 4r manga utldnningar, dom
kan inte spraket och Tvitten utnyttjar dom for att dom kan inte sina

rattigheter, och dé ar det lattare.

Sara beskriver att kvinnor med utlindsk bakgrund - dit hon rédknar
sig sjalv och hon anvinder ordet "vi” - kan utnyttjas av arbetsgivaren.
Hon talar ocksd om ”de” som inte, till skillnad frdn henne sjilv, talar
svenska och som hon menar inte kdnner till sina rattigheter. I Saras
resonemang framstér (vissa) kvinnor med utlindsk bakgrund som
mojliga for arbetsgivaren att 6verexploatera. Hon ér kritisk till de tillfal-
liga anstéllningarna eftersom hon menar att manniskor stéller upp och
jobbar overtid pa 6vertid, for lag1on, nér foretaget behover arbetskraft:
”Och inget fast till slut, man ger sitt allt och sa fir man inget tillbaka
av foretaget, alltsa, det ar fel.”

Ett annat exempel pa distinktioner som kvinnorna gor mellan olika
grupper av arbetare kommer frin intervjun med Gunhild, som har
jobbat pa tvitteriet i flera decennier. Hon pratar om de tidsbegrinsade
anstallningarna och beskriver vilka arbetare som foretaget vill anstélla,
som hon ser det: "Alltsd, nu dr vi ndstan sa att de tar dem fran Arlanda
och de har knappt ett samordningsnummer, sa illa dr det.” Hon ldgger
till att det 4r hennes personliga asikt att "arbetsgivaren valjer att nyttja
dem for att de dr en svagare grupp”. Att utrikesfédda som befunnit sig
i landet under kort tid ofta far anstillning i lagloneyrken har belysts i
tidigare forskning (se exempelvis Storm 2018). I likhet med Sara, som
tycker det ér fel att foretaget anstéller personer med utlindsk bakgrund
pa tidsbegransade anstéllningar, uttrycker Gunhild kritik mot att fore-
taget drar nytta av vad hon kallar “en svagare grupp”.
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Detta visas dven i hennes, lite tillspetsade, beskrivning av att fore-
taget “ndstan” anstéller personer sa fort de satt sin fot pa svensk mark.
Samtidigt talar Gunhild i termer av vi” ndr hon beskriver de anstill-
ningspraktiker som arbetsgivaren har, trots att hon ér tydligt kritisk
till dessa praktiker. Hon distanserar sig dock fran foretaget genom att
saga “de tar dem fran Arlanda”, men hon talar om ménniskorna som
hon menar att arbetsgivaren vill anstdlla som "dem”. Som Paulina
de los Reyes och Masoud Kamali (2005) visat reproduceras de socialt
konstruerade kategorierna "vi” och ”de” genom att “invandrarskap”
konstrueras i motsats till en forestédlld “svenskhet”. Samtidigt som
Gunbhild uttrycker kritik mot det hon ser som exploatering, gér hon en
uppdelning som pekar mot att hon inte ser dessa arbetare som del av
samma arbetarkollektiv som hon sjélv identifierar sig med.

De arbetsvillkor som forenar manga av dem som har arbetarklasspo-
sitioner pa arbetsmarknaden skulle kunna leda till att en solidaritet byggs
mellan olika delar av arbetarklassen. Samtidigt kan diskrimineringen
péd arbetsmarknaden av personer som rasifieras som de Andra leda till
att det skapas en klyfta mellan dem och personer som betraktas som
svenskar (Neergaard 2018). Neergaard skriver (2018, 23): “effekterna
av diskriminering riskerar att skapa olika erfarenheter av klass och
ddrmed olika klassidentiteter, vilket forsvarar for fackforeningsrorel-
sen i formerandet av ett kollektivt 'vi arbetare’.” I flera av kvinnornas
beskrivningar fran tvitteriet framstar detta inte bara som en risk, utan
som ett faktum.

Kvinnornas berittelser om arbetsgivarens praktiker kan ses som
beskrivningar av en exploaterande rasism (Mulinari & Neergaard 2017)
som grundar sig i primir rasifiering (Bonacich, Alimahomed & Wilson
2008). I Marias och Mollys berittelser framstar personer med utlindsk
bakgrund som attraktiv arbetskraft pa grund av arbetsgivarens fore-
stallningar om deras arbetsférmaga. Sara talar om andra skal till att
foretaget vill anstdllda personer med utlindsk bakgrund och ndmner
kvinnor som hon menar inte kdnner till sina rattigheter och de ses som
“flexibel” arbetskraft som arbetar overtid for laga 16ner.
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Exploatering, kontinuitet och fordndring

Arbetare dr, menar Réthzel, Mulinari och Tollefsen (2014), den grupp
som mest direkt paverkas av de nyliberala kapitalistiska produktions-
strategierna, samtidigt som de séllan blir lyssnade pa. Genom att utga
fran kvinnornas arbetslivsberdttelser fran tvitteriet har jag i det har
kapitlet belyst kontinuitet och férandring i arbetsvillkoren, men ocksa
i den exploatering som framkommer i kvinnornas beskrivningar. Av
deras berittelser framgar att forbud och 6vervakning, att bli bero-
vad sitt agentskap genom att betraktas som en siffra och att styras av
mal som arbetsgivaren har satt upp dr ndgot som giller arbetare som
grupp pa tvitteriet. Dessa villkor kan beskrivas som exploaterande i
den meningen att de rér kamp om mervérde och arbetarnas tid, dar
foretaget och arbetarna har olika intressen. Kvinnorna ér kritiska till
arbetsgivarens 6vervakning och de arbetsvillkor som har gjort arbetet
hérdare och mer detaljstyrt, men ocksa till den férskjutning nar det
giller inflytande som de menar har skett under aren som de arbetat pa
tvétteriet. I kvinnornas beréttelser dterkommer en kritisk syn pa hur
chefer och arbetsledning agerar, exempelvis att arbetarna inte ses som
ménniskor, utan som maskiner.

Kvinnorna framhaller arbetare med utlindsk bakgrund som en
grupp som &ar mer utsatt och som dérfor kan bli féremal for 6verex-
ploatering. Arbetsgivarens praktiker, s& som de framstélls i kvinnornas
berittelser, nar det géller arbetare med utldndsk bakgrund kan forstas
som uttryck for en exploaterande rasism, som har sin grund i primar
rasifiering. I kvinnornas beréttelser visar sig de olika uttryck som den
exploaterande rasismen, som riktas mot arbetare med utlandsk bak-
grund, tar sig. En av dess grunder ér forestdllningar om att arbetare
med utlindsk bakgrund ar hart arbetande som mot lag 16n kommer
att producera mer virde dn vad foretaget betalar for. Att producera
mer vérde for foretaget dn vad man far betalt for ligger i arbetets natur,
men arbetare med utlindsk bakgrund framstills som att de kan vara
dnnu mer lonsamma for arbetsgivaren. En férandring som kvinnornas
berittelser belyser dr att arbetare med utlindsk bakgrund numera ofta
anstalls pa tillfalliga kontrakt.
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Kvinnorna beskriver villkor som for samman arbetarna pa tvitteriet,
men ocksa villkor som splittrar. Det finns en spinning i intervjuerna
mellan upplevelser av att vara gemensamt exploaterade och uppdelningar
inom gruppen arbetare baserat pa primir rasifiering, dar arbetarna pa
tvitteriet splittras i olika grupper. Av kvinnornas berittelser framgar
det att arbetare som grupp exploateras pa tvitteriet, och att primar
rasifiering fran arbetsgivarens sida gor att vissa arbetare placeras i delar
av produktionen som ar “skitiga”, som Maria beskrev arbetet vid det
l6pande bandet pa sorteringen, eller att de anstills pa tillfalliga kontrakt,
vilket kvinnorna genomgéende ar kritiska till. Men kvinnorna riktar
inte bara kritik mot villkoren pa arbetsplatsen, de har ocksé forslag pa
vad som skulle kunna géras annorlunda. Nir jag fragade Molly vad hon
skulle fordndra pé tvitteriet om hon skulle fd bestimma svarade hon:
”Att vi skulle ha en personalpolitik igen sa att man far jobba kvar hr.
Det skulle férandra mycket.”

Noter

1 Studien inleddes 2019 och dr etikprovad. Projektet har fatt stod fran Helge Ax:son
Johnsons stiftelse och Ake Wibergs stiftelse. Aven medel fran KK-stiftelsen har
bidragit till delar av denna forskning. Jag har dock framst arbetat med det pa ofi-
nansierad forskningstid. Tack till Paulina de los Reyes och Mikael Svensson som
bidragit med virdefulla kommentarer pé en tidigare version av detta kapitel.

2 Eftersom tvitteriet dr en industritvitt anvinder jag ord som industri och fabrik.
3 Avanonymitetsskél anger jag inte vilket arkiv det géller och inte heller serienum-
mer. Bland materialet finns bland annat personaltidningar, informationsblad till
anstallda, fotografier, broschyrer, protokoll (bland annat fran en arbetsmiljogrupp,
fran skyddsronder och fran styrelseméten), minnesanteckningar fran méten, jam-
stdlldhetsplan, befattningsbeskrivningar och drsbokslut. Det material som har varit
av storst intresse for min studie dr personaltidningarna och informationsbladen
till anstéllda.

Regionarkiv.

Regionarkiv.

Annonsmaterial. Av anonymitetsskil anger jag inte var annonsen ar publicerad.

Siffrorna baseras pa en genomgang av de som var anstillda vid lonerevisionerna

de senaste aren.

8 Den fastatidsgranseniLAS, Lagen om anstdllningsskydd, innebér att for den som
varit anstélld fler 4n 360 dagar de senaste tre aren maste arbetsgivaren féra upp
namnet pa en foretradeslista, som sedan méste foljas nir anstéllningar erbjuds.
Efter tvé drs total anstallning sa 6vergar anstéllningen i en tillsvidaretjanst. Detta
vill en del foretag undvika, och "lasar” darfor ut all personal innan de nar 361 dagar.

N A
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I detavtal som giller for tvitteriet ar det tillatet att anstdlla for enstaka dagar, men
detfinns en begrasning: sex manader efter det forsta tillfdllet dé en anstéllning var
kortare 4n en manad, maste foljande anstdllningar galla minst en manad.

9 Samordningsnummer kan ges till personer som inte dr folkbokférda i Sverige och
som inte kan fa personnummer samt visats i Sverige under kortare tid 4n ett ar
(Skatteverket 2020).

10 Under pseudonymen Ruth Cavendish gav hon ut den forsta utgdvan av boken.

11 De anvédnder dven begreppet “exkluderande rasism” (exclusionary racism), som
som mer ér knutet till att befinna sig i underordnande klasspositioner (Mulinari
och Neergaard 2017).

12 Insamlandet av empiri skulle ha avslutats under 2020, men fick avbrytas pa grund
av coronapandemin. Intervjupersonernas namn 4r fingerade, och de fick sjdlva
vilja vilka namn de ville ha. For en person spelade inte namnet nagon roll och jag
gav henne namnet Maria.

13 Av hénsyn till kvinnornas anonymitet anger jag inte det exakta antalet anstall-
ningsar.

14 Linderna anges inte med hinsyn till kvinnornas anonymitet.

15 lintervjucitaten i kapitlet har jag gjort smérre redigering av smaord och spréak for
att underlatta lisbarheten.

16 Jag planerade att under 2020 besoka tvitteriet tillsammans med tolkar som kan
néagra av de manga sprak som talas pa tvitteriet, men pa grund av coronapandemin
kunde inte detta genomforas.
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KAPITEL 4

Sjukskoterskors erfarenhet
av vardagsrasism

Rebecca Selberg

Inledning

Helena dr chef 6ver en kirurgavdelning. Hon ir stolt ver att arbetsstyr-
kan hon basar 6ver har sédan mangfald av nationaliteter. Djupt upprord
6ver hogerextrema valframgangar identifierar hon sig som antirasist.
Men nista gdng hon rekryterar, dd kommer hon att anstilla en svensk
sjukskoterska, det har hon bestamt. "Det maste vara lite lugn och ro hér
nu”, siger hon. Sjukskéterskor som bryter det minsta lilla far namligen
ofta problem med patienterna, eller med lakarna, eller med skoterske-
kollegor, enligt hennes erfarenhet. Nar ekonomin ar anstrangd okar
kraven pé smidiga arbetsprocesser, och darfor finns inte utrymme for
mer “mangfaldstinkande” pa avdelningen just nu, férklarar Helena.

Trots att Hanin har fatt ga ner i16n trivs hon béttre som sjukskoterska
inom slutenvarden dn som underskoterska i den kommunala omsorgen,
for hon kdnner sig mer uppskattad av patienterna och skyddad fran
vardtagares rasism av kollegorna och av sjdlva platsen i sig. Inom hem-
tjiansten upplevde hon dterkommande rasism fran vardtagarna, ibland
isadan utstrackning att hon blev radd. "Har ar det jag som bestimmer,
och det vet patienterna”, sidger hon - ingen ger henne problem, “trots
min sloja”.

Azime ér sjukskoterska pd en medicinavdelning och hon forsoker
bekdmpa vardagsrasism pa ett “diskret” satt. Att uttrycka sig klart och
tydligt mot sexism dr inga problem pa en kvinnodominerad arbetsplats,
sdger hon, men att papeka att en kollega bor fundera &ver sitt ordval
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for att inte lata rasistisk ar varre. D4 giller det att vara smart med hur
man trycker tillbaka rasism. Pa samma sétt forsoker Sissi skydda séval
kollegor som patienter fran rasism, genom att vara “smart” och ”diskret”.

Exemplen ovan, himtade fran tva omgéangar av féltarbete p4 tre
svenska sjukhus (2006-2011 och 2018), dr glimtar av de komplexa och
ibland motségelsefulla positioner och erfarenheter som sjukskoterskor
hanterar inom den offentliga sjukvarden. I detta kapitel kommer jag att
utforska vardagsrasism (begreppet introducerades av Philomena Essed
1991) och de rasifierande praktiker som skapar och aterskapar rasism
inom organisationer (Joan Ackers begrepp, 2006) inom sjukskédterskors
arbete. Rasifierande praktiker kan vara organiseringsprocesser som
rekrytering och lonesittning — men ocksa informella interaktioner
mellan anstillda och mellan arbetsgivare och underordnade. Av just
det skilet, att rasifierade praktiker finns i organisationens praxis liksom
i utbyten mellan anstéllda, ar det viktigt att rasism utforskas som en
vardaglig aspekt av livet pa arbetsplatser (Acker 2006, 448 ff.). Jag analy-
serar specifikt hur ojamlikhet baserad pé rasistiska forestallningar och
strukturer formar arbetsprocesser och arbetsvillkor for sjukskoterskor,
som utgor en stor del av den offentliga sektorns anstillda.

De exempel som jag lyfter fram anvinder jag for att illustrera tre
aspekter av vardagsrasism och rasifierande praktiker i yrkessamman-
hang. Den forsta dr att yrken i sig kan ses som rasifierade. Den andra
ar att inkludering i en yrkesgemenskap kan ge visst skydd mot rasism.
Den tredje dr att dessa tvd aspekter kraver att de anstillda utfoér en
stindig balansakt, ndgot som samtidigt gor att rasismen inom yrket,
inom organisationen och i samhillet i stort inte bendmns.

Sociologen Eduardo Bonilla-Silva (2010) skriver att rasismen i det
omgirdande samhallet alltid smyger sig in pa arbetsplatserna, ungefir
som dalig luft gér om vi 6ppnar ett fonster. Bonilla-Silva havdar att
ojamlikheter byggda pa forestallningar om “ras” eller etnicitet pa en
arbetsplats formar sociala hierarkier och far rent kroppsliga effekter, i
form av savil uppfattningar om vilka kroppar som ska gora vad (inta
vissa positioner och professioner) som normaliseringen av de ojaimlik-
heter som finns pa arbetsplatserna. Rasism kan ur det hér perspektivet
ses som en social, kulturell och politisk praktik som utifran godtyckliga
kriterier skapar vad som ser ut att vara orubbliga distinktioner mellan
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méanniskor och grupper, vilka paverkar fordelningen av resurser, moj-
ligheter och arbete (Jonsson & Behtoui 2013). Den férekommer i olika
former och med olika argument. Den beh6ver analyseras i sin samhal-
leliga och institutionella kontext.

Joan Acker (2006, 443 ff.) konstaterar i sin diskussion om ojamlik-
hetsregimer att rasism skapas och aterskapas pa arbetsplatser genom
praktiker, processer, handlingar och tolkningar som resulterar i och
aterskapar ojamlikheter baserade pa "ras” eller etnicitet. Det kan besta
iallmdnna krav pa arbetstagarna vad giller kvalifikationer, sprakkun-
skaper eller livsstil; det kan besta i 16neséttning och rekryteringsprofi-
ler eller for den delen informella interaktioner. Det hér sittet att tinka
kring rasism, att den utgors av praktiker som oftast sker i det vardagliga,
ar kopplat till tidigare feministiska forstaelser av “vardagen som pro-
blematisk” i betydelsen att interaktioner pad mikroniva alltid paverkas
av de omgivande och mer 6vergripande maktrelationerna i samhéllet
(Essed 1991; Smith 1987). Philomena Essed ér en av flera postkolonialt
influerade feministiska forskare som har utforskat och teoretiserat om
vardagen som en arena for “systematiska, aterkommande och bekanta
praktiker” av rasism (Essed 1991, 3). Essed definierar rasism i vardagen
som aterkommande rasistiska uttryck och handlingar som skjuts in i
bekanta situationer och praktiker. Essed har fokus pa individen och
utforskar vardagliga uttryck for rasism som ”ideologiskt genomsyrade
fordomar” (1994, 44). Fordomar definierar hon i enlighet med Blumer
(1958) som kognitiva komponenter av gruppdifferentiering, som baseras
pé kinslor av 6verldgsenhet, att vara beréittigad och att ha ratt, samt pa
radsla. Gruppdifferentieringar erkdnns inte nédvandigtvis som rasism,
och oavsett om de erkinns eller inte sa handlar enligt Essed vardags-
rasism inte om individer som dr eller inte dr rasister. Esseds definition
av begreppet "vardagsrasism” dr ocksa den definition jag anvander
mig av ndr jag i detta kapitel analyserar sjukskoterskors erfarenheter
av rasism pa arbetet.

Acker diskuterar det hon beskriver som “rasifierande klasspraktiker”
pa arbetsplatser och anvinder sitt regimbegrepp for att diskutera hur
dessa praktiker uppstér och uppratthalls. Hon pédpekar att medan klass
for det mesta forstas som en legitim form av ojamlikhet (kanske, menar
Acker, for att ett klasslost samhaélle just nu betraktas som otdnkbart,
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2006, 453) s& uppfattas Oppet rasistiska attityder oftast som mindre
acceptabla. Fordomar och kénslor av antipati ses dock oftast inte som
rasism av den individ som uttrycker dem (Bonilla-Silva 2010). Essed
forklarar att eftersom explicit rasism oftast betraktas som omoralisk
kréaver uttryck for och handlingar forknippade med fordomar ett “flex-
ibelt anvindande av rationella argument som ett forsvar av specifika
attityder om en annan grupp” (1991, 45). Vardagsrasism bestar alltsa
inte i enskilda handlingar utan i upprepning; precis som att "vardagen”
definieras som det som stdndigt upprepas blir vissa former av rasistiska
uttryck vardagsrasism dédrfor att de ar stindigt aterkommande. Men
eftersom uttryckssétten varierar dr det omdjligt for den som utsitts
att veta hur rasismen kommer att te sig i en given situation - dven om
det dr upprepningen som gor handlingen till ndgot vardagligt for bade
dominerande och underordnade grupper (Essed 1991, 288).

Jag analyserar i detta kapitel sjukskoterskors erfarenheter av rasism
inom sjukvarden. Syftet ar att ge exempel pa hur den institutionella
nivan linkas samman med vardagliga utbyten pé ett sitt som legiti-
merar och dterskapar maktasymmetrier i manskliga moten. Jag vill
ocksa visa hur vardagsrasismen bjuds motstand genom lika vardagliga
handlingar, som méste upprepas av antirasister med samma flexibilitet
som utmadrker vardagsrasismen.

Rasism och sjukvard

Rasism i organisationer uppritthalls genom olika sorters praktiker,
och kvarstér trots "sofistikerad policyutveckling” (Healy m.fl. 2013,
467) och trots att stora delar av arbetsmarknaden, som den offentliga
sektorn, inte hade kunnat fungera om det inte vore for kvinnor och
invandrade arbetare. I Sverige finns det ett statistiskt samband mel-
lan att vara utlandsfodd och att mé sdmre - och det har att gora med
levnadsvillkoren i Sverige (sa kallade postmigrationsfaktorer). Ar 2019
konstaterade Folkhalsomyndigheten att utlandsfédda har delvis sémre
hilsa och generellt saimre livsvillkor (Folkhédlsomyndigheten 2019). Enligt
en rapport fran Stockholms ldns landsting (SLL 2014) har utlandsfédda
kvinnor ndstan dubbelt sa hog risk att rapportera en simre sjdlvskattad
hilsa jamfort med kvinnor fodda i Sverige. Forklaringen, enligt bada
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rapporter, dr exkluderingsmekanismer i samhaéllet i stort, inte minst
vad giller mojligheten att fa en stabil inkomst. Den stress som det ger
att behova "kdmpa for att klara av vardagliga behov okar risken for
ohilsa bland kvinnor” (SLL 2014, 2).

En grupp folkhélsovetare har i en studie visat att personer som upplevt
diskriminering avstér fran att soka vard, oavsett alder, utbildningsniva
och hilsostatus (Wamala m.fl. 2007). Vidare finns det skillnader mellan
hur olika grupper behandlas av sjukvérden. Under 1970-talet fanns inga
belagda samband mellan sannolikheten for perinatal dod (att ett barn
avlider strax fore, under eller efter forlossningen) och moderns socio-
ekonomiska status eller etnicitet. P4 1990-talet kunde dock forskning
visa att kvinnor fran Afrika s6der om Sahara i hogre utstrackning dn
andra forlorade sina barn under forlossningar i Sverige (se t.ex. Essen
m.fl. 2003). Studier har visat att utlandsfédda mer sillan dn infédda
(personer fodda i Sverige; “utlandsfodda” och ”infédda” ar de termer
som anvéinds i den offentliga statistiken) far tillgang till breda behand-
lingsarsenaler nér de drabbas av hjartsjukdomar (Socialstyrelsen 2008).
Kommunikationsproblem mellan invandrade patienter och vardpersonal
forklarar varfor utlandsfédda personer med hoftledsproblem mar samre
dn infodda savil fore som efter sin operation (Krupic m.fl. 2013). Personer
fodda utomlands tenderar att lita mindre pa sjukvarden, och de kidnner
sig mindre néjda med den information de far och med de medicinska
behandlingarna. Att det finns skillnader i hur effektiv svensk sjukvérd
ar ndr det géller att behandla olika patientgrupper lika dr alltsé tydligt.

Det finns gott om studier om sd kallad tvirkulturell kommunikation
inom varden, och ménga av dem fokuserar pé sjukskoterskors kommu-
nikationskompetens. Dessa studier tenderar att utga fran en problem-
formulering som handlar om den “kulturkompetens” som sjukskoters-
kor antas behova besitta for att kunna hantera “invandrarpatienter”
(Salmonsson 2014, 68). Lisa Salmonsson konstaterar i en dversikt 6ver
litteraturen att studierna ofta betonar behovet av forbattrad kommu-
nikationskompetens, behovet av tolkar eller mer generellt effekten av
“kultur” pé olika former av interaktion mellan vardgivare och patienter.
Enligt Salmonsson lyfter den hir typen av litteratur ofta fram patienter
med “invandrarbakgrund” som en utmaning (Salmonsson 2014, 69).
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Det finns ett antal svenska studier som utforskar rasism inom sjuk-
vardens arbetsplatser. En av dem dr Hakan Jonsons artikel (2007) om
vardtagares rasism mot anstéllda inom dldreomsorgen. Personalen
inom dldreomsorgen har en mer etniskt blandad sammansattning én
sjukskoterskor anstéllda pé sjukhus. Jonson beskriver i sin artikel den
spanningsfyllda maktrelationen mellan personal och vardtagare. A
ena sidan dr rasifierad vardpersonal i en underordnad position i den
etniska hierarkin - & andra sidan befinner de sig ofta i en reellt 6ver-
ordnad position gentemot institutionaliserade och sarbara vardtagare.
Forskare har beskrivit det som ett mote mellan tva sarbara grupper
(Eliasson 1995, citerad i Jonson 2007, 81). Jonson visar att rasism rik-
tad mot omsorgspersonal dr vanligt, men att krav som grundar sig i
rasism (till exempel att i slippa bli omhandertagen av en person som
inte uppfattas som “svensk”) kopplas ihop med vardtagares ratt till
integritet. Rasismen bemots med pragmatism, enligt Jonson. Pragma-
tismen hérror ur en syn pa vardtagarnas rasism som en effekt av deras
hilsotillstand - en form av patologisering. Samtidigt stills krav pé
vardgivarnas professionalism: de forvintas tala ett visst matt av savil
verbalt som fysiskt vald eftersom det ses som ett utslag av vardtagarnas
ohilsa. Att bli upprord eller géra motstand mot rasism betraktas, visar
Jonson, som bristande professionalism.

Akhavan och Karlsen undersokte i en artikel (2013) hur patienter och
ldkare sjdlva forklarade varfor utlandsfodda patienter inte fick lika god
vard som infédda. De visade att det fanns en osékerhet fran bada hallen
nér utlandsfodda sokte vard; savil vardpersonalen som patienten kidnde
sig osakra pd kommunikationen och den andra partens fattningsfor-
maga. Lakarna och patienterna betraktade ojamlika hilsoutfall som
huvudsakligen grundade i antingen strukturella villkor eller kulturella
villkor och beteenden. Bada grupperna betonade bristande kommuni-
kation som en viktig faktor, och bada identifierade ett behov av 6kade
kunskaper om & ena sidan olika patientgruppers behov, & andra sidan
den svenska sjukvardens praktiker.
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Sjukskaterskans roll i varden

Medan lakaryrkets arbetsprocesser har préglats av en betoning av neu-
tralt avstand och objektiva och systematiska, likformiga bedémningar
(Davies 1996, 672), har sjukskoterskornas yrke snarare priglats av en
medierande position inom arbetsorganisationen. Det dr sjukskoterskor
som utfor de rutinartade sysslor som syftar till att notera och vidare-
befordra faktiska omstdndigheter kring den vardsokande personen,
och sedan foradlar dessa omstindigheter till for sjukvarden relevanta
kategoriseringar och begrepp sé att patienten kan bedémas professio-
nellt (eller "vetenskapligt”) av lakarna. Det dr ofta sjukskoterskor som
forst moter patienten, det dr skoterskor som 6verser och utfér mycket
av omvardnaden av patienter, liksom det dr sjukskoterskor som méter
anhoriga och medlar i kontakten mellan olika aktorer (till exempel
olika ldkare eller annan inblandad vérdpersonal) och instanser (som
exempelvis hemkommunen, sérskilt boende eller dylikt).

I Sverige har sjukskoterskeyrket traditionellt dominerats av vita,
etniskt svenska kvinnor (Selberg 2012). Aven om yrkets sammansitt-
ning har dndrats nagot de senaste dren stimmer detta fortfarande i hog
utstrackning, och sjukskéterskekaren ar langt mer homogen dn ldkar-
karen och underskoterskegruppen. Detta faktum utmanar Essed och
Goldbergs (2002) pastaende att sa kallad kulturell kloning, tendensen
att rekrytera och vélja in manniskor som liknar de som redan ar "inne”
och som uppfattas tillhora ett dominerande “vi”, férstirks hogre upp
i statushierarkier.

En forklaring till yrkets sociala ssammanséttning star att finna i hur
professionen utvecklades. Sjukskoterskeyrket etablerades under 1860-
talet och sprang da ur den borgerliga “filantropiska maternalismen”
(Emanuelsson 1990, 59 f.), som pabjod att kvinnor ur de 6vre skikten
skulle tillféra samhallet kvinnliga egenskaper och erfarenheter genom
exempelvis vilgorenhet. Det borgerliga hemmet och familjen skulle
sta modell for samhillets institutioner, och sjukskoterskornas upp-
gift var att respektera den medicinska hierarkin och sin egen relativa
underordning, skapa ordning och reda inom sjukvérden samt ansvara
for uppritthillandet av rutiner och gréinser inom organisationen. Nar
yrket etablerades i Sverige var det med ambitionen att utifran kristna

97



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

ideal bereda medelklassens kvinnor mdjlighet att tjdna nationen och
samtidigt forbéttra sjukvérden pa sitt som kunde kvisa den gryende
socialistiska rorelsen (Selberg 2021). Till sjukskoterskeutbildningarna
antogs endast ogifta kvinnor som haft 4tta ars skolgang, och vid till
exempel den ledande utbildningen p& Sophiahemmets skola stélldes
ocksa krav pa att de skulle vara protestanter. Yrkesforeningarna undvek
i stor utstrackning att driva fragor om loner och arbetsférhallanden,
eftersom de inte ville associeras med arbetarrorelsen (Bohm 1961). Forst
vid slutet av 1930-talet, d& sjukvardsbitradena hade borjat organisera
sig fackligt och driva fram kollektivavtal, borjade sjukskoterskornas
fackliga kamp formeras.

Professionens historia préglas alltsé av ett slags konat och rasifierat
medelklasshabitus som betonat disciplin, granshéallande och respekt
for rangsystem (Gamarnikow 1972). Jag har i min forskning beskrivit
detta som en form av normativ femininitet (Selberg 2012) som sedan
sjukskoterskeyrkets formering under 1860-talet bidragit till att forma
yrket och dess utévare.

Vardagsrasism i sjukskoterskeyrket

Analysen i detta kapitel bygger pa tva perioder av filtarbete pé tre svenska
sjukhus och intervjuer med 22 sjukskoterskor. Den forsta perioden
(2006-2011) utmynnade i en avhandling om relationen mellan norma-
tiv femininitet och nya styrmekanismer inom svensk sjukvard (fram-
tor allt new public management). Jag intervjuade da 18 sjukskéterskor,
flera av dem i tvad omgangar. Parallellt med intervjuerna genomférde
jag observationer pa atta avdelningar i sammanlagt cirka 150 timmar.
Intervjuerna var semistrukturerade och foljde en intervjuguide som
framfor allt fokuserade pa arbetsprocesser, upplevelser av arbetsvillkor
och stress samt erfarenheter av och forestillningar om kompetenskrav.
Under den andra perioden (2018-2019) intervjuade jag fem sjukskoters-
kor och en avdelningschef pa tre olika sjukhus. Intervjuerna var ocksé
hér semistrukturerade och foljde en intervjuguide som fokuserade pé
fragor om sorti, protest och lojalitet mot bakgrund av sjukskoterskors
benédgenhet att ofta byta arbetsplats. I bada omgangarna varade inter-
vjuerna mellan en och en och en halv timme och spelades in.
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Att prata ritt: forvantningar pa den ideala sjukskiterskan

En nyckelkompetens inom sjukskoterskeyrket har alltid varit kom-
munikation. Det dr sjukskoterskor som ges (och tar) ansvaret for att
férmedla kunskap, resultat och regler mellan personal med medicinsk
kompetens, sjukvardsbyrakratin, patienter, anhoriga och andra inblan-
dade parter. Sjukskéterskor har pa sa sitt en nyckelroll som organisa-
tionens ansikte bade utat och inat, och som ett slags medlare mellan
olika positioner. Pa manga sitt ar sjukskoterskornas arbete mer front
stage 4n till exempel ldkarnas, eller for den delen stidpersonalens eller
chefernas (Goffman 1959).

Helena var avdelningschef for en kirurgavdelning, och i sin intervju
2008 talade hon mycket om kommunikationen som béde en styrka och en
svaghet bland avdelningens sjukskéterskor. Hon beskrev de spanningar
som kunde uppsta anstillda emellan och mellan patienter och sjuksko-
terskor nér den ena parten brot pa ett annat sprak. Kommunikation
sdgs pa avdelningen som en viktig kompetens och lyftes ofta fram for
att definiera sjukskoterskors formagor — eller brister. Sprakforbistring
kan leda till att vairdpersonal undviker att interagera med personer med
annat modersmal; sadana strategier har bland annat lett till att invand-
rade patienter fatt mindre uppmarksamhet och hjalp dn andra (Pergert
m.fl. 2007). Men den intervjuade avdelningschefen Helena menade att
sddana strategier ibland var ett uttryck for rasism. Vid flera tillfdllen
under flera intervjuer dterkom Helena till problemet med kommunika-
tionssvarigheter anstidllda emellan och mellan anstillda och patienter.
Ofta fick hon séga &t kollegor att anstranga sig mer for att forstd den
som brot pa ett annat sprak, och ibland fick hon siga till den som brot
att forsoka talalangsammare. Forskning indikerar att det i Sverige finns
enlagtolerans for att bryta pa ett annat sprak. Medan de flesta &r 6ppna
for att lyssna pa olika svenska dialekter ar farre beredda att acceptera
ndr méanniskor talar med brytning (de los Reyes & Wingborg 2002, 23).

Ocksa i den politiska debatten har sprakkunskaper stétt i centrum
de senaste decennierna, inte minst nér det géller integration pa arbets-
marknaden. Det speglar dels fordndrade krav pa arbetskraften efter
1990-talets strukturomvandling, dels forandrade diskurser om vad
som utgor anpassning och inlemmande (Schierup 2006, 49). Viljan att
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acceptera brytningar har varierat 6ver tid, men ska ocksé forstas som
ett uttryck for olika typer av hierarkiska relationer och arbetsdelningar.
P& det sjukhus dir Helena arbetade var brytningsfri svenska framfor
allt ett krav som stélldes pa sjukskoterskorna - inte pa ldkarna:

Om det kommer en doktor hit och ingen fattar ett skit av vad han sager,
dé har vi ingen chans. Men om det 4r en doktor som inte forstar en av
vara sjukskoterskor, da dr det en katastrof direkt. Da kommer dom till
mig, ringer mig, da har dom ésikter om det, och jag ska sitta med pa
ronden, jag maste fa ordning pa den hér personen och se till att hon
talar tydligt och allt det hdar. Om det var en ldkare - aldrig. Aldrig.
Alltsa aldrig. Inte hir, i alla fall. S det ar véldigt ojamlikt. Och da tan-
ker jag att om jag gor det jag forvintar mig att dom ska gora — att om
det dr en doktor som skdterskorna inte forstar da forvéntar jag mig att
doktorerna ska hjilpa den personen och sen hjélpa skoterskorna med
det. [Men det] gor de inte. Nej, nej, nej, nej. Aldrig. Det dr en enorm
skillnad. ... Men om nén klagar hér [pé en skoterska som bryter], da
kédnner jag ansvar for henne, for jobbet, att det ska funka, du méste
kunna kommunicera, och om du inte vet hur, da far jag hjilpa dig. Du
lyssnar och du anstranger dig. Ibland maste du kolla sé att personen

verkligen fattat.

Citatet fangar de skilda krav och férvintningar som finns pa olika
yrkesgrupper inom en och samma organisation. Sjukskdterskor som
brot pa andra sprak berittade i sina intervjuer att patienter kunde
klaga trots att de forstatt utmarkt vil vad som sagts — de uppskattade
bara inte, och litade inte pd, nir sjukskéterskor talade med brytning.
Helena bekriftade detta och beskrev att utlindska brytningar stindigt
var en killa till oro och spanning, ocksa mellan kollegor. Ofta tolkades
en bruten svenska som tecken pa inkompetens — ”de tror att [den som
bryter] inte forstar eller kan” — dven om det aldrig kom nagot formellt
klagomal pa slarv eller fel. Kataryna, som flyttat till Sverige som vuxen,
uttryckte i en intervju 2011 att hon kdnde sig tvungen att "vara forsiktig
ochvisaattjagkan” eftersom patienter "inte brukar lita pa” henne. Hon
forstod att hennes brytning kunde skapa osékerhet — men hon hade
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30 ars erfarenhet i yrket och sorjde att hon inte lingre kunde “skamta
och skratta” med patienter som hon kunnat i det land hon véxte upp i.

Jag fragade négra ar senare (2018) en avdelningschef pa ett annat
sjukhus om hon kidnde igen bilden som Helena och Kataryna hade
malat upp i intervjuerna 2011. Hon sa:

Jag tycker inte det blir ndgra direkta slitningar [av stor madngfald]. Nu
har jag ju finsk harkomst sa jag dr ju ocksa av en annan etnisk bak-
grund, fast det inte syns. Men jag tycker bara det dr positivt, det tillfor
saker, det blir intressanta diskussioner, man pratar om mat och kultur
och man har en annan forstéelse for patienterna. Man kan ge tolkhjalp
och - nd, det ar bara positivt. Men visst, jag kan kdnna att sjukvarden
ar ganska hard vad det giller forstaelse. Man ska kunna prata flytande
svenska, det dr liksom ett krav. Och du ska kunna skriva perfekt svenska
och gor du inte det sa har man det lite tuffare. Och det finns inte rik-
tigt nan forstaelse for eller acceptans att det behover kanske inte vara
fullstindigt korrekt sprakligt, bara du kan gora dig férstadd och du
forstar, men det har vi haft en del diskussioner om: "Hon fattar inte”,
jamen dé far du ju fraga henne. Har du sékerstillt att hon inte forstar,
eller hon kanske bara inte gor precis som du tycker att man ska gora?

Det kan jag kdnna, att sjukvarden dr hard dar.

Helena uppfattade atthardheten inte drabbade lika. Om en lakare tyckte
att en skoterska brét kunde det hdnda att hen ringde till Helena for
att klaga. Men nér det var likare som brét hade sjukskéterskor ingen
mojlighet att klaga. Konflikter om kommunikation speglade saledes
skillnader inte bara vad gillde etnicitet utan ocksa klass, status och
inflytande. Lakarna forvantades inte bara kommunikationen inom
organisationen; det var sjukskoterskornas ansvarsomrade. En sjuksko-
terska som inte forstod en lakare var en icke-handelse, men en likare
som inte forstod en sjukskoterska beskrevs som en organisatorisk kata-
strof. Helena forsokte hantera detta pa ett pragmatiskt sétt: det géller
att fa arbetsprocessen att fungera, och alla borde anstringa sig for att
se till att arbetet gar sa smidigt som m&jligt. Hon hade sjdlv ingenstans
att vinda sig ndr konflikter av det hér slaget uppstod. Samtidigt var
Helena &vertygad om att det hon kallade mangfald var bra och nyttigt
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for organisationen. Hon hade medvetet rekryterat sjukskoterskor med
olika bakgrunder av just den anledningen. Samtidigt hade hon bestamt
sig for att nésta rekryteringsdrende, ”da blir det en svensk™

Ibland séger jag till mig sjalv: Okej, inga mer nationaliteter nu. Vi
maste ha lite ordning. Multikulturalism ér jattebra, jag ser det som en
av styrkorna pa den hir avdelningen. Samtidigt skapar det problem.
Och detdr inte dom har médnniskorna dé, om du férstar vad jag menar,
utan det 4r dom andra som inte accepterar dom. Om du inte pratar
perfekt svenska - alltsa det ar valdigtlag tolerans vad giller spraket. ...
Jag har sett tendenser till mobbing dér. Sa nu nér jag behéver anstélla
en ny skoterska s vill jag bara ha nan som har energi och ar glad och

liksom jordnira. Sa det dr det jag letar efter den hir géangen.

Boogaard och Roggeband (2010) lyfter fram intersektionella perspektiv
som viktiga i organisationsanalyser darfor att de bidrar till en mer kom-
plex forstaelse av hur grupper kan agera i en organisation, dér strategier
kan fa olika utfall for olika grupper. Helena hade anvant sin position for
att frimja det hon sag som en 6kad méangfald pa avdelningen, och hennes
berittelse visar att individers agerande kan fa stor betydelse: kirurg-
avdelningen hon basade 6ver hade en langt mer heterogen arbetsstyrka
an manga andra avdelningar pa sjukhuset, inklusive kirurgavdelningen
i korridoren intill. Men Helenas berittelse visar ocksa pa trogheten i
inkluderings- och exkluderingsprocesser kopplade till "ras” eller etnicitet,
som inte enkelt foljer av en 6kad nérhet mellan rasifierade minoriteter
och majoritetsgrupper. Konflikter med rasistiska undertoner kan éverleva
ocksé nér de inte legitimeras av chefer eller andra pa maktpositioner
inom organisationen. Helenas beslut att (i strid med diskriminerings-
lagstiftningen) pé forhand exkludera utlandsfédda sokande 6ppnar
ocksa upp for diskussioner om komplexiteten i organisationsprocesser
som aterskapar rasistisk exkludering. Helena forklarade sitt beslut med
behovet av lugn i personalgruppen, som var hart drabbad av nedskar-
ningar och arbetsintensifiering (Selberg 2013). Hon uppfattade att det
inte fanns utrymme for de konflikter som uppstatt — spinningar inom
personalgruppen, spanningar mellan olika yrkesgrupper och klagomal
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fran patienter. I den slimmade vardorganisationen fanns inte resurser for
attipraktiken folja den méngfaldsstrategi som Helena var anhédngare av.

Vidare fungerar Helenas berittelse som en illustration 6ver hur var-
dagsrasism kommer till uttryckiatt kraven péa sprakkunskaper varierar
med position och status. Vi kan ocksa ana i hennes berittelse att klass
paverkar mojligheten till kollektiv mobilisering av vardagsrasism pa
en arbetsplats.

Intervjun med Helena illustrerar vikten av att se att fragor om rasism
beror hela organisationen, inte bara dem inom organisationen som
drabbas av rasismen. Det finns ett stort behov av att hora rasifiera-
des roster i organisationsforskningen, men som Frankenberg (1994)
konstaterat dr rasism ett relationellt fenomen, inte ett fenomen som
enbart ror de som drabbas. Problemet var enligt Helena de “svenska”
sjukskoterskornas rasism — men de som drabbades av hennes 16sning
var jobbsokande rasifierade sjukskoterskor. Pé sd satt bidrog Helena till
exkluderingen av rasifierade personer fran den svenska arbetsmarkna-
den. Hur personer pa beslutsfattande positioner, grindvakter, agerar
har betydelse for hur en ojamlikhetsregim fordndras eller aterskapas,
men de agerar inte i ett vakuum: fordandring kréaver resurser, och om det
ar knappt med resurser okar risken for att ojamlikhetsregimens drag
cementeras. Liksom i Hakan Jonsons studie (2007) om dldreomsrorgen
fick pragmatismen — behovet av att halla organisationen flytande och
arbetet Iopande - prioritet.

I detta stycke har jag visat ndgra exempel pa sjukskéterskeyrkets rasi-
fiering. Med detta menar jag sjukskoterskeyrkets specifika plats inom
sjukvarden och dess betydelse for hur rasism erfars och dterskapas. Jag
hévdar att forstaelsen av vardagsrasismens uttryck och effekter inom ett
arbete eller i en arbetsorganisation fordjupas nir analysen tar hansyn
till saker som ett yrkes organisatoriska position och historiska framvéxt.

Sjukskoterskan: éverordnat underordnad

Manga av de sjukskoterskor jag intervjuade hade erfarenheter av arbete
inom hemtjansten. Flera ndimnde att det arbetet 4r mer utsatt 4n arbetet
pa vardavdelning, inte minst vad géllde rasistiska pdhopp. Jag triaffade
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Hanin nér jag gjorde faltarbete pa ett sjukhus 2011, och hon hade gatt
ner i16n nér hon bytte arbete fran underskoterska i den kommunala
hemtjansten till sjukskoterska pa kirurgavdelning. Hon tyckte arbetet
var stressigare nu, med mer ansvar och hogre tempo. Anda trivdes hon
mycket battre pa sjukhuset. Dels for att hennes arbetsuppgifter var
roligare, dels for att hon kdnde sig battre behandlad, mer respekterad.
Hon hade aldrig upplevt rasism frén kollegor, sa hon, ddremot fran
patienter — men bara nér hon arbetade i hemtjansten:

Nir jag jobbade som underskoterska och man gick hem till patienter
— det ar inte som pa sjukhuset. Nédr du ér i deras hem, da tvingas du
hora allt dom sdger - jag vet inte, jag kan inte svara pé alla deras kom-
mentarer, men du maste svara pa nat satt i alla fall. Jag horde mycket
konstigt. Varfér kommer jag in i deras hem med min sl6ja, dom vill

inte ha mig i sitt hem om jag har sloja, sdna saker.

Hanin berittade i intervjun om flera tillfillen som vardtagare hade
végrat lata henne rora vid dem for att hon bar sloja. Hon hanterade
detta genom att fokusera pa deras behov av hjilp:

Jag bestimde mig for att dom beter sig sa for att dom ér sjuka, och
dom behéver min hjalp. Jag fokuserar pa deras sjukdom, problemen
som dom har som jag maste hjilpa dom med. Jag tinkte inte mycket

péa vad dom sa, om jag gjorde det skulle jag bli sjuk sjalv.

Hair dterkommer de argument som Jonson (2007) lyfte fram, nimligen
att rasism fran vardtagares sida forklaras som ett uttryck for deras
ohilsa. Men Hanins citat visar ocksa att professionalism 4r en strategi
som dtminstone delvis fungerar for att kunna hélla rasismen ifran sig;
via yrkets kdrna hittade Hanin en férklaringsmodell som hjélpte henne
att hantera angreppen och stdrkte hennes stidllning som professionell.
Samtidigt innebar denna forklaringsmodell att hon inte kunde protestera,
ga hem eller skilla ut den som verbalt attackerade henne; det hade gjort
henne till en simre vardgivare. Patologiseringen och professionalismen
béde skyddade henne frdn och laste fast henne vid férovaren.
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Citatet visar ocksa hur drabbande rasism dr. Hanins strategi att inte
tanka pa sin utsatta situation syftade till att skydda henne sjilv fran att
bli sjuk. Att rasism kan leda till savl fysiskt som psykiskt lidande ar
vl belagt i forskningen (t.ex. Freeman Anderson 2012).

Hanins erfarenheter speglas av forskning om den utsatta situation
som arbetare som har andras hem som arbetsplats befinner sig i. Fors-
kare i flera lander (Salzinger 1991; Anderson 2000; Gavanas 2013) har
visat att sd kallade hushallsnidra tjanster leder till en extrem sarbarhet
for inte minst kvinnliga arbetare. Sjukhusarbete d4r mindre utsatt dar-
for att platsen dr mer neutral och den anstillda har mer kontroll Gver
arbetsprocessen. Att tillhora en tydligt definierad yrkesgrupp innebar
ocksa att kollegor bidrar med sé kallad intraprofessionell lojalitet.
Sjukskoéterskans roll har historiskt sett varit, och dr i hog utstrackning
fortfarande, att lagga grunden for, formedla och verkstilla ldkarens
medicinska bedomning. P4 sa sitt befinner sig sjukskoterskan i en
bade underordnad och 6verordnad position: underordnad likaren,
overordnad patienten. Vidare har sjukskoterskans roll varit att reglera
kontakten mellan institutionen och den individuella patienten, till exem-
pel genom att hélla ordning pa avdelningen och fungera som ett reld
mellan individens 6nskningar, farhagor och kinslor och institutionens
krav, interna logik och resurser. "Har &r det jag som bestimmer, och
det vet patienterna”, siger Hanin, och darfor upplever hon inte lingre
rasismen som ett problem i sitt arbete:

[Ocksa i hemtjidnsten far man] hjalp fran kollegorna. Det var en som
inte ville att jag skulle ligga om hans sar for att jag har sloja. Chefen
ringde upp honom och sa: "Hér har vi ingen rasism, vill du ha hjilp sa
tar du det du blir erbjuden, och vi krinker ingens religion.” ... Jag har
aldrig blivit illa behandlad av kollegor, aldrig. Tvirtom. Hiromdagen
var det en [patient] som kom fram till mig i korridoren och pratade
om min sl6ja. Min kollega sa: "Bry dig inte om henne, hon ska alltid
hélla pa sa dar.” S& mina kollegor och mina chefer, dom visar att ingen

ska krianka oss.

P& samma sitt uttryckte sig Nela i en intervju 2010. Hon upplevde att
hon ofta blev ombedd att agera tolk. Efter en sdrskilt upprérande héan-
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delse, dd hon hade satts att tolka mellan en patient och Migrationsverket,
gick hon till sin chef och bad att f slippa denna extrauppgift. Chefen
agerade genom att understryka Nelas yrkesroll:

Hon sa till hela resten av divisionen att Nela 4r inte en tolk, hon 4r en
sjukskoterska. Det dr det som dr hennes jobb, inget annat. Och det
kédndes bra, det kidndes sa bra att chefen stottade mig i detta. Jag ar

sjukskoterskal

Flersprakiga sjukskéterskor var generellt positiva till att tala med patien-
ter pa andra sprak, men ville inte gérna att det skulle betraktas som ett
extra ansvarsomrade. “Jag vill bli sedd som sjukskéterska, inte som en
tolk”, sa en sjukskoterska till mig bara en kort tid efter att hon i lunch-
rummet uttryckt gladje 6ver att kunna kommunicera med en patient
pé deras gemensamma hemsprék. I en studie om ojamlikhetsregimer
inom den brittiska offentliga sektorn visade Healy m.fl. (2011, 472) att
anstdllda med migrantbakgrund holls tillbaka i befordringsprocesser
och att skélet som angavs ofta var deras brytning. Samtidigt betraktades
formagan att kommunicera pa flera sprak som en gratis, forgivettagen
resurs som organisationen kunde utnyttja hur som helst. En del av de
sjukskoterskor jag intervjuade som ombads tolka uppfattade ocksa den
extra arbetsuppgiften som nagot som destabiliserade vardare-patient-
relationen och i ndgon mén avprofessionaliserade dem. "Det blir for
privat pa nagot sitt”, som Nela uttryckte det. Men sammanfattnings-
vis illustrerar Hanins och Nelas berittelser att organisationens fysiska
rum, professionell inkludering och en stark kollektiv yrkesidentitet
kan bidra till att skydda gruppmedlemmar sévél fran rasism som fran
arbetsuppgifter som uppfattas ligga utanfor sjukskoterskans omréde.
Att krav pé att kunna hantera spraket perfekt riktas mot sjuksko-
terskor mer dn mot ldkare dr ett uttryck for att det i sjukskoterskans
roll ingar att fronta organisationen. Det dr ocksa dérfor sjukskoterskor
i storre utstrackning dn lakare far ta emot patienters och anhorigas
missndje och ilska; 6ver 60 procent av Sveriges sjukskéterskor har blivit
utsatta for hot eller vild (Vardférbundet 2017). Sjukskéterskan ér inte
bara formellt underordnad i organisationen, utan befinner sig ocksé
pé en mer utsatt position. Samtidigt har sjukskéterskan viss makt och
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visst skydd, jaimfort med exempelvis underskoterskor i hemvarden.
Mina intervjupersoners erfarenheter av rasism illustrerar vikten av
att ta in det organisatoriska sammanhanget i analysen och visar att
en yrkesgemenskap dir kontrollen 6ver rummet ingar kan utgora ett
skydd mot rasism.

Att vara proffsigt diskret

I sjukskoterskans medierande roll ingédr att ansvara for att granser
uppratthalls, inte minst mellan patienter och vardgivare (Menzies Lyth
1960). Det finns en stark historisk koppling mellan sjukskoterskeyrket
och normativ femininitet, och ett uttryck for detta dr yrkets fokus pa
grianshallning, ordning och korrekthet. Historikern Judith Bessant (1992,
159) hdvdar att en central aspekt av att vixa in i sjukskéterskerollen har
varit att lara sig att "forstidrka korrekta vanor och attityder, ansvars-
kinsla, detaljfokus och respekt for sjukhusets och de 6verordnades
regler och forhallningsorder”. Detta forhallningssatt forklarar, menar
jag, att manga sjukskoterskor betonar att rasistiska uttryck bor hanteras
pa ett diskret satt. Sissi dr sjukskoterska pd en medicinavdelning och
berittade i en intervju 2018:

Jag skulle ta prover pa en patient och han skulle dra upp drmen, men
sé blev det sa att han tog av sig skjortan. Han hade legat inne pé avdel-
ningen ett tag men jag hade inte haft hand om honom, fast jag kinde
attdet har dr en skum person. Jaglamnade dérren 6ppen for jag kinde
liksom ... usch. Sa tog han av sig skjortan i alla fall och pa brostet har
han ett fett javla hakkors. Direkt gar jag och stinger dorren. Jag bara
kdnde: ingen annan ska behova se detta, inte patienterna och inte mina
kollegor. Sen gick jag tillbaka och bérjade fixa. Jag sa ingenting. Bara
gjorde. Sa sdger han: "Det 4r en historisk tatuering.” Jag svarade: “Jag
sa inget.” Sen sdger han: ”Ja jag har inget att skimmas for.” Men jag
pratade inte med honom. Bara gjorde. Fy fan.

Jag fragade Sissi om hon berittade om tatueringen for resten av perso-
nalen och hur de hanterade situationen. “Jag naimnde det for nagra sa
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klart”, sa hon, men inte for alla. ’7Om du inte ska jobba med personen
behover du kanske inte veta, det blir nog bara virre”, resonerade hon.

Jag tolkar Sissis berattelse som ett uttryck for den pragmatism som
dominerar sjukvardens forhallningssatt till rasism: det viktiga ar att fa
saker att funka, snarare dn att konfrontera de spanningar som uppstar
som ett resultat av samhallets ojamlikheter och organisationens egen
ojamlikhetsregim. Inte ens ett hakkors hos en mentalt helt frisk person
uppfattas som nagot som dr ett problem for organisationen att hantera.
Sissi hanterade problemet genom att dolja det, i syfte att skydda patienter
och kollegor. Sjilvkunde hon dirmed inte fa nagot skydd, och 6vervagde
heller inte att be om det. Nir jag fragade henne om hon inte tyckte att
det var obehagligt, och om hon aldrig 6vervagde att fraga exempelvis
chefen om stdd, svarade hon att det “absolut” var obehagligt - ”jétte-
jobbigt” — men att det var hennes uppgift att varda alla ménniskor och
att inget annat fanns att gora. Det dr ett svar som ligger i linje med det
overgripande uppdraget for svensk hilso- och sjukvérd: att ge "vard pa
lika villkor f6r hela befolkningen” med “respekt for alla manniskors lika
virde och for den enskilda ménniskans vardighet” (Lag [1992:567]). Detta
mal dr viktigt och progressivt, och kan i sig fungera som en motkraft
mot rasism (Mulinari 2016). Sissis berittelse illustrerar samtidigt att
de intressekonflikter som uppstar i ett samhélle dér rasism ar vanligt
forekommande i vardagen inte hanteras organisatoriskt och kollektivt,
utan individer tvingas i sin vardag hantera rasismen utan att f nagot
erkdnnande for det eller utlopp for de kinslor detta vicker. Det dr en
aspekt av arbetsmiljon for anstéllda som inte ryms inom vidare samtal
om arbetsvillkor.

I sjukskoterskors egna erfarenheter av rasism fran kollegor, som
jag har utforskat i en tidigare studie (Selberg 2012), aterkommer hur
obehagligt det ér att prata 6ppet om rasism. Azime, som jag intervju-
ade 2011, beskrev hur hon forsokte att gora motstand sa fort nagon sa
négot rasistiskt pd jobbet, 4ven om hon inte personligen tog ét sig av
kommentaren:

En av dom andra syrrorna skulle bestédlla kakor till eftermiddagsfikat.
Jag fragade vad hon hade bestillt. Hon sa "kanelbullar och wienerbréd

och n-bollar”. Jag sa: ”’Kom igen, va fan, det dr vil ingen som sager
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n-bollar lingre, eller?” ”A, ni, jag menade bara, blablabla”, sa hon. Det
ar extra svart att sdga till om rasism. Om det handlar om sexism, da
héller alla med. Om en manlig ldkare eller en manlig sjukskoterska
sdger nat sexistiskt, infor en arbetsplats full av kvinnor, da skulle mer
an en sdga ifran. Han hade varit i underldge. Men nér det kommer till
rasistiska kommentarer - eller kommentarer som kanske inte alla fattar
ar rasistiska, men andra uppfattar det sa — det ar sd mycket vérre. For
jag menar, jag blir inte personligen — som turk, jag har levt i Sverige
i 25 &r men dnda, som etnisk turk - jag tar inte at mig om nén siger
n-ordet, men jag har kollegor som ar svarta. Jag kdnner att jag méste
sdga nat sa att dom inte kdnner sig ensamma i detta. Sa ... ja. Och sen
har jag varit pa andra avdelningar dér folk hade javligt markliga idéer,

men man maste valja sina strider.

Azime balanserar alltsd sina protester, sitt motstaind mot vardagsra-
sismen. Notera hur Azime protesterade mot att kollegan anvinde ett
rasistiskt uttryck. Istdllet for att siga “detta ar rasistiskt”, stéllde hon
en fraga pa temat ”Sa ddr sdger man val inte lingre, eller?” Ocksa har
marks balansakten, eller pragmatismen. Den aterkom i berttelser fran
andra yrkesgrupper. Likaren Maria beskrev sin strategi for att beméta
kollegors rasism mot patienter sa hir:

Jag kanske inte siger det som “vilken rasistisk sak att sdga”, utan mer
som ”Vad menar du? Varfor ska vi inte lita pa henne? Jag fattar inte

vad du menar.”

Enligt Sara Ahmed (2017) blir den som pekar pa rasism eller sexism inom
en organisation ofta sjilv betraktad som ett problem. Paula Mulinari
tog upp detta i sin artikel (2016) om sjukvardspersonal som proteste-
rade mot Sverigedemokraternas arbetsplatsbesok pa akuten i Malmo.
En del av personalen ville ta tillfallet i akt nér partiet skulle komma pa
besok och diskutera rasismen inom vérdorganisationen, men for att
skapa en sd bred enighet som méjligt valde de engagerade anstdllda att
endast ta stallning mot rasismen i samhaéllet. Nér diskussionen kom att
handla om rasismen utanfér sjukhuset kom vardorganisationen indi-
rekt att framsta som befriad fran rasism. Den rasism som de anstillda
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pé akuten protesterade mot beskrevs som oférenlig med uppdraget att
varda befolkningen, men kom ddrmed ocksa att placeras helt och hallet
utanfor virden som organisation och som arbetsplats. Mulinari fangar
hur samtalen om rasism inom arbetsplatsen som édnda drogs igang i
samband med Sverigedemokraternas besok beskrevs avledningen som
en politisk fraga — och ddrmed pa tvirs mot professionalismen. Ocksa
hér fick personalen balansera fragan om rasism med forestéllningar om
professionalism, pa ett sitt som gjorde det omojligt att konfrontera de
ojamlikheter som personalen ville diskutera.

Vardagsrasism och rasifierande praktiker i
sjukskoterskans vardag — nagra slutsatser

”Organisationsprocesser som édterskapar hierarkier och ojamlikhet
innefattar den medvetna konstruktionen och dekonstruktionen av
hierarkier, yrken och arbetsprocesser”, skriver Acker (2006, 112). En
historisk blick pé sjukskoterskeyrket blottar ett professionellt projekt
som byggts kring en medveten rasifiering av den ideala sjukskdterskan
som vit (Selberg 2012). Sjukskéterskans position i mitten av organisa-
tionen starker en kulturell kloning som tycks starkare dn i lakaryrket
(Selberg 2012). Det dr for att sjukskoterskorna har till uppgift att fronta
organisationen och medla mellan det vetenskapliga, det praktiska och
det vardagliga spraket. Likarna dger det vetenskapliga spraket som ar
mer globalt och anses ligga bortom sadant som kulturella eller organi-
satoriska normer — men en skicklig sjukskoterska méste vara lyhord,
pé grund av sin mittenposition, for just kulturella och organisatoriska
normer som sjukvarden star for. Sjukskoterskeyrket i Sverige dr, menar
jag, isig rasifierat, med starka forvantningar pa en sarskild kommuni-
kationskompetens som (oavsett betydelse for sjalva arbetsuppgifterna)
forutsitter saker som brytningsfri svenska. I manga andra lander ar
sjukskéterskekaren etniskt heterogen, inte minst darfor att manga lander
har gjort sig beroende av globala omsorgskedjor som innebér att mig-
rantkvinnor bér stora delar av varden. I Sverige 4r underskoterskor och
vardbitriden langt mer heterogen arbetskraft. Dessa yrken rasifieras pa
andra sitt, exempelvis med forestallningar om att “utlaindska kvinnor”
ar mer naturligt limpade for omsorgsarbete (Selberg 2012).
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Sjukskoterskornas yrkesgemenskap och intraprofessionella solidaritet
kan ge ett visst skydd mot rasism. Samtidigt tycks kombinationen av
yrkets rasifiering och professionsprojektets inneboende homogenisering
innebdra att rasismen inte konfronteras 6ppet. Istillet méste sjuksko-
terskor hantera vardagsrasismen pa ett “pragmatiskt” sitt, det vill siga
genom att manovrera den enskilt, neutralisera den eller dolja den — och
ibland konfrontera den, fast pa ett avgransat sitt.

Joan Ackers regimbegrepp sitter bade det organisatoriska samman-
hanget och organisationens inre livi centrum, och visar att rasism ska-
pas och aterskapas genom olika typer av savil formella som informella
processer och interaktioner. I det hir kapitlet har jag visat att forma-
liserade processer som rekrytering hanger ssmman med informella
interaktionsmonster inom en organisation. Diskriminering uppstar
inte i ett tomrum utan utfors och legitimeras alltid av ndgon aktor (jfr
Ahrne 1994), och motiven kan se olika ut. Nir vardagsrasism inom en
organisation inte konfronteras utan istéllet hanteras “pragmatiskt”, d&
aterskapas och forstirks rasifierande praktiker.

I diskussioner om arbetsritt och arbetsmiljé har forskare lyft fram
behovet av att utga fran konkreta problem, sa som de ter sig i vardagen
pa arbetsplatser (Selberg 2019). Med 6kad kunskap om hur ménniskor
har det pa jobbet i "métet mellan samhéllsstrukturen och vardagslivet”
(Hydén 1989 citerad i Selberg 2019) kan vi vidta atgirder for att minska
konflikter och ordttvisor. Det dr férst ndr ndgot identifieras och formu-
leras som ett problem som vi kan s6ka losningar och astadkomma for-
andringar. Men som Ahmed (2017, 110) har konstaterat innebér inte det
faktum att en organisation erkdnner ett problem och antar en policy att
den ocksa dr villig att forandras. For detta kréavs langsiktigt, strategiskt
arbete av méanniskor som ar villiga att vara glddjedodare - att framsté
som brakiga och kanske dogmatiska. Sjukskoterskeyrket har en sddan
sida ocksa: vid sidan om den normativa femininiteten finns ocksé det
faktum att sjukskoterskekaren sedan 1970-talet varit protestbenagen.
En forhoppning for framtiden ar att erfarenheter av rasism tas pa allvar
och borjar betraktas som ett faktiskt problem for hela yrkeskollektivet.
Om samtal om rasism sprider sig och ges utrymme kan de lardomar vi
drar av ménniskors erfarenheter av vardagsrasism pa jobbet anvindas
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for att forandra yrkesgemenskapen och motarbeta rasismen savil inom
yrket som inom sjukvéarden och samhéllet i stort.
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KAPITEL 5

"Jag skamtar mycket

om mig sjalv!”

Erfarenheter av vardagsrasism
i dldreomsorgsarbetet

Linda Lill

Inledning

Det finns kvinnor inom dldreomsorgen som stills infor en vardag fylld
av rasism ut6ver den ojamlikhet som detta arbete generellt praglas av.
I tidigare studier har jag undersokt hur sprak och sprakkunskaper
blir en central fraga for arbetsvillkoren i dldreomsorgen, sarskilt som
utlandsfodda i personalgrupperna ofta far i uppgift att agera tolkar
(Lill 2010). Jag har pa olika sitt lyft hur migrationsrelaterade aspekter
paverkar arbetet i form av utsatthet och diskriminering (Lill 2015) samt
vilken betydelse sl6jan (hijab) har i arbetet (Lill 2017). I detta kapitel
kommer jag att lagga fokus pa rasifierande arbetslivserfarenheter, hur
rasism kommer till uttryck inom dldreomsorgsarbetet och pé vilket sitt
personalen hanterar de uppkomna situationerna.

Jag har genomfort en forskningscirkel med atta kvinnor som arbetar
inom dldreomsorgen, varav sju dr utlandsfodda och flyttade till Sverige
som vuxna. Vimottes vid flera tillfdllen under en fyraménadersperiod.

Forskningscirkeln, studiecirkeln eller den demokratiska dialogen,
som den ocksa kallas, dr en beprévad form av kunskapsutveckling
som bygger pa ett 0msesidigt utbyte mellan forskare och praktiker.
Vid sammankomsterna sker ett utbyte av synsatt, idéer och argument.
Men kanske viktigast dr att alla som deltar fir utgd fran sina egna
erfarenheter (Holmer & Starrin 1993, 142). Forskningscirkeln betraktas
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som en demokratisering av forskningen eftersom moétena bygger pa ett
omsesidigt kunskapsutbyte mellan forskare och praktiker (Svenning
1990). Ingen édr mer expert dn den andre pd det &mne som ska avhand-
las. Forskarens roll ar att vara katalysator, en intresserad och lyssnande
deltagare (Holmstrand & Hérnsten 2003, 258).

Cirkeltraffarna har bidragit med insikter, forstaelser och kunskaper
om hur personalen ser pa sina arbetsvillkor, vad som utgor ojamlika
situationer och hur deras erfarenheter ocksé kan bidra till en férandrad
syn pa sitt arbete inom dldreomsorgen. Kvinnorna i forskningscirkeln
resonerade tillsammans om hur olika aspekter av ojamlikhet och utsatt-
het paverkade deras arbete. De aspekter som kvinnorna i cirkeln lyfte
var hur utsatthet pa grund av utseende och hudfiarg kommer till uttryck
pé jobbet. I cirkeln fick de utrymme att berédtta om vad de gor nir de
upplever svarigheter i arbetet som kan kopplas till deras ursprung. Mitt
syfte var att fa dldreomsorgspersonal att reflektera 6ver och resonera om
de konkreta handlingar som de dagligen hanterar i sitt arbete. Tvé fragor
som diskuterades var Vad gor du ndr du uppmarksammar utsatthet
och ojamlika forhallanden pa arbetsplatsen?” och ”Vad gor du nir du
hamnar i svara situationer?”

Jag redogor for i synnerhet en underskoterskas erfarenheter och
hur hon med skamtsamhet och sjélvforlojligande genom stereotypa
forestdllningar hanterar den utsatthet hon erfar i arbetet pa grund av
sitt utseende. Jag kallar henne Ariel.

Feminiserat kansloarbete

Arbetet inom dldreomsorgen préglas ofta av arbetsvillkor som pé flera
sdtt satter press pa personalen. Med kort utbildning i kombination med
kravfyllda arbetsuppgifter blir personalen bade fysiskt och kinslomassigt
belastad (Szebehely 2017). Kdnslodimensionen ar central och péverkar
arbetsvillkoren; personalen forutsitts anvinda sin empatiska formaga
och sitt sunda fornuft i métet med de dldre (Harrington Meyer 2000;
Rodriquez 2014). Personalen som arbetar narmast de édldre i vardagen
har dessutom ofta ansvar for att ge medicinsk omvérdnad pa delegering
avlegitimerad personal. Det ar komplexa arbetsuppgifter och samtidigt
bér personalen ansvaret for att skapa vardiga liv for de dldre, nagot som
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ytterst regleras genom skrivningar i socialtjanstlagen. For att skapa
virdighet inom dldreomsorgen forvantas instdllningen till arbetet vara
baserad pa individens ritt till sjilvbestimmande, individanpassning,
privat och kroppslig integritet, gott bemotande, god kvalitet samt de
dldres ratt till delaktighet (Forsman 2014). Personalen ska visa respekt
for individen och de dldre ska kunna kdnna trygghet och meningsfull-
het under livet med dldreomsorg. Kraven ar hogt stallda samtidigt som
dldreomsorgsarbetet kidnnetecknas av laga loner, lag status och ofta
déliga arbetsforhallanden.

En mycket stor majoritet av de anstédllda inom dldreomsorgen &r
kvinnor (Regeringens skrivelse 2017/18:280), vilket gor yrket till ett av
Sveriges mest enkonade. Detta har stor betydelse for hur arbetet forstas
och virderas, inte minst av de dldre. Kénsuppdelningen pa arbetsmark-
naden kan sigas utgd frdn forestdllningar, normer och vérderingar
om genus och sexualitet och de forvintningar pa individer som de ger
upphov till (Gunnarsson & Szebehely 2017). For att vara en trovirdig
medarbetare i dldreomsorgsarbetet maste individen framstalla sig i
enlighet med gemensamma forestdllningar om femininitet och leva
upp till dessa forestédllningar. Beverley Skeggs, som har studerat hur
brittiska arbetarklasskvinnor under vardutbildningen formas till att
bli respektabla vard- och omsorgsarbetare, menar att det formandet
framfor allt gar ut pa att géra kvinnorna respektabla genom att formedla
typiskt kvinnliga egenskaper (Skeggs 1997). Enligt Skeggs ingar det i
forestillningen om kvinnlig respektabilitet att vara omhandertagande,
ansvarsfull och osjélvisk.

Aldreomsorgsarbetet dr underordnat andra yrkessektorer i allt fran
arbetsvillkor till 1oner (Behtoui m.fl. 2017). Det kan hanforas till patri-
arkala strukturer och en konsmaktsordning som inte virderar arbetet.
Denna underordning dr gemensam for all personal i dldreomsorgen.
Men det finns ytterligare faktorer som kan skapa svérigheter i arbetet.
En sadan ar att vara utlandsfodd. Arbetsplatsen riskerar da att bli en
arena for etnisk diskriminering och rasism (SOU 2014:34).

Att fler och fler personer med migrationsbakgrund arbetar inom
dldreomsorgen ar en f6ljd av att personer med migrationsbakgrund helt
enkelt far ta arbete dér det finns (Jonson & Giertz 2013). Men det kan
dven tolkas som en konsekvens av en alltmer etniskt kodad arbetsmark-
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nad, dir migranter som kategori antas besitta mer vardande egenskaper
(Neergaard 2006).

Etnisk diskriminering och rasism har en avgérande betydelse for
arbetsforhallandena inom véard- och omsorgssektorn (Mulinari 2014;
Storm 2018; Stevens, Hussein & Manthorpe 2012; Sérensdotter 2008;
Thoérnquist 2011; Wondmeneh 2012), och verbala angrepp ar den van-
ligaste formen av rasism pa arbetsplatser (Burford-Rice & Augoustinos
2018). Med tanke pa att mdnga med migrationsbakgrund arbetar inom
aldreomsorgen blir en viktig fraga i det hir kapitlet hur rasism och
diskriminering kan ta sig uttryck pa jobbet.

Erfarenheter som gors till vardagsrasism

For att forsta dldreomsorgspersonalens berittelser om etnisk diskrimi-
nering och rasism analyserar jag deras erfarenheter genom Philomena
Esseds (1991) teori om vardagsrasism. Enkelt uttryckt ar vardagsrasism
de vilbekanta, till synes sma, men viktiga, sitten pa vilka icke-vita
manniskor méter rasism under sina dagliga interaktioner. Rasism &r
mer dn struktur och ideologi, sdger Essed: den kommer till uttryck i
vardagliga och rutinmassiga handlingar. Till skillnad fran 6ppen rasism,
som dr uppenbar och litt identifierbar, r den vardagliga rasismen inte
alltid omedelbart synlig och ofta inbdddad i vardagslivet. Begreppet
“erfarenhet” dr grunden for Esseds konceptualisering av vardagsrasism,
med betoning pa rasifierade personers erfarenheter.

Vardagsrasism handlar inte om nagra extrema incidenter, utan mer
subtila foreteelser som att undvika nagon eller behandla dem som luft.
For dem som utsétts dr rasismen kdnnbar, men den kan ibland vara svar
att sitta fingret pa, sdrskilt i arbetsrelaterade situationer.

Jag har velat forstd personalens erfarenheter i termer av vad de gor
och hur de gor nir de uppmérksammar eller sjalva hamnar i besvarliga
situationer pa sin arbetsplats. Darfor anldgger jag ett gorande-perspek-
tiv (doing). Verbformen signalerar nagonting pagaende. Det finns en
rorelse i handlingen som fortsétter in i framtiden. Ur detta perspektiv
analyserar jag kvinnornas beskrivningar av konkreta situationer for
att forstd deras erfarenheter. Begreppet har framfor allt utvecklats och
anvints inom den feministiska teorin och genusforskningen (se bl.a.
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Butler 1990; Fenstermaker & West 2002; West & Zimmerman 1987). I
korthet gar teorin om doing gender ut pa att genus och genusrelationer
inte dr statiskt forutbestimda, utan skapas, uppstéir och fortlever genom
standigt pagaende interaktioner i det dagliga livet ddr &tminstone tva
individer dr inblandade (Davies 2001). Diskurser om manlighet savil
som om kvinnlighet bidrar till att forma genus och genusrelationer.

Gorande-perspektivets fokus pa sociala och hierarkiserande rela-
tioner kan synliggora rasism och etnisk diskriminering (White 2010).
Nir rasism gors far det ett antal konsekvenser. Det skapar pa olika sitt
underordning, ojamlikhet och dominans, vilket kommer till uttryck i
exkludering och diskriminering i arbetslivet. Effekten blir att sarskilt
utsatta personer lever under helt andra villkor 4n majoriteten. Att gora
rasism dr att genom handlingar pa mikroniva skapa social underordning
och dominans. Mikronivan dr dock avhidngig de rasistiska strukturer
som finns pd makroniva. Gorandet forutsitter att de bada nivéerna ar
totalt integrerade. Nivéerna forstarker varandra i en vixelverkan och
pa sa sitt reproduceras vardagsrasismen hela tiden.

I underskoterskan Ariels beréttelse om en episod i fikarummet
urskiljer jag samspelet mellan makro- och mikronivaerna. Ariel, som
ar morkhyad, visade skimtsamt och provokativt sina tinder i ett brett
leende och alla skrattade: "Alla skrattar nédr jag visar tdinderna, och jag
skrattar sjalv.” Situationen innebar en mikrohandling, men for att den
ska fa en skimtsam innebord maéste den férstas mot bakgrund av en
rasistisk kolonial historia ddr mérkhyade som visar tinderna ses som
komiska. Det &r makronivan.

Nir deltagarna i forskningscirkeln fick diskutera sina konkreta var-
dagliga erfarenheter formedlade de kunskap, och samtidigt synliggjorde
de fortryckande handlingar som var svara att hantera pa arbetet. Ett
sddant erfarenhetsutbyte kan fungera stirkande i en arbetsplatskultur
som sé tydligt praglas av underordning och utsatthet.

Gorande-perspektivet och dess fokus pé pagaende handlingar smilter
vdl samman med Esseds teori om vardagsrasism och far utgora ramen
for min analys av kvinnornas beréttelser om sina arbetslivserfaren-
heter. Jag utgar fran antagandet att nir rasifiering blir 6verordnad i en
organisation riskerar vi att missbedéma och feltolka situationer, vilket
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leder till diskriminering och rasism (Jénson & Giertz 2013; Timonen
& Doyle 2010).

Begreppet “ras” har en laddning i Sverige, men inte nodvandigtvis
samma laddning eller betydelse som i andra delar av vérlden, sasom
Sydafrika, Sydamerika, Australien, Storbritannien eller USA, dar det
talas om race relations och det som akademiskt utvecklats som race
theory. "Race relations” och “race theory” anviands for att beteckna
sammanhang dér det skapas sociala hierarkier baserade pa manniskors
olika fenotypiska drag. Nér kategoriseringar baseras pa utseende anpas-
sas de identitetsmarkdrer som finns for att halla de utpekade Andra
pé avstand. Ett sadant avstandstagande vidgar klassklyftor och andra
sociala granser och utgor tillsammans ett komplicerat falt av sociala
praktiker och strukturer ddr skillnader av olika slag betonas och hie-
rarkiseras. Enligt den franske filosofen och samhillsvetaren Etienne
Balibar (Balibar & Wallerstein 1991) dr rasismen en diskursiv praktik
som doljer klassintressen, sociala privilegier och politisk makt. Rasis-
mens yttringar aterfinns pa strukturell, institutionell och vardaglig niva.

Rasifiering dr det som hidnder nar manniskor kategoriseras efter hud-
farg och utseende och ses som annorlunda eller avvikande. "Rasifiering
betecknar explicita och/eller outtalade kategoriseringar, tankemodeller
och associationer som gor rangordningen mellan ménniskor till ett
naturligt inslag i savdl sociala relationer som maktstrukturer” (de los
Reyes, Molina & Mulinari 2002, 296). Ord som “rasifierad” och “etni-
fierad” belyser det faktum att vissa individer eller grupper pa grund av
forestillningar om ras och etnicitet férvéintas bete sig pa ett visst sitt
eller st for vissa viarderingar (Lewis 2000).

Att prata om etnisk diskriminering och
rasism i dldreomsorgsarbetet

Jag har studerat virdbitradens och underskoterskors erfarenheter av
det dagliga arbetet med dldre genom att hélla en forskningscirkel med
atta kvinnor som arbetade inom dldreomsorgen i en storre stad i sodra
Sverige. Jag rekryterade deltagarna hosten 2012 via viard- och omsorgs-
chefer, med kriteriet att den som medverkade i forskningscirkeln skulle
vara intresserad av och tycka om att diskutera i grupp. Deltagandet var
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frivilligt, och av informationen framgick att deltagarnas namn och
arbetsplatstillhorighet inte skulle komma att rojas. Cirklarna holls
pé arbetstid. Ekonomisk ersattning for vikarier utgick pa samtliga
arbetsplatser.

Det var viktigt, bade for mig som forskare och for deltagarna sjélva,
att viiforskningscirkeln samtalade om hur det var just da och hur perso-
nalen praktiskt arbetade i sina organisationer. For att skapa praktiknira
samtal tillimpade vi case-metoden (Egidius 1999): deltagarna beskrev
situationer for varandra som de hade upplevt pa arbetsplatsen och sedan
diskuterade och analyserade vi vad som hédnt, vad som gjorts och hur vi
hade kunnat géra annorlunda. Kvinnorna resonerade om sitt arbete och
om hur de hanterade svara situationer som uppstod pé arbetsplatsen.

Jag uppmanade deltagarna att berdtta om situationer pa sina arbets-
platser dir de ansdg att forestdllningar om ursprung och utseende hade
haft betydelse for hindelseférloppet. Vi utgick fran begreppet “etnici-
tet”, vilket jag definierade for deltagarna som nagot som kan ha att gora
med religion, kultur, sprak, nationellt ursprung, hudfarg och utseende.
For att gora uppgiften praktikndra och begriplig bad jag deltagarna att
berdtta om en klientrelaterad och en kollegierelaterad handelse eller
situation ddr de menade att utsatthet pa grund av etnicitet hade haft
en avgorande betydelse.

I resultatredovisningen har de intervjuade fatt fingerade namn och i
vissa fall har jag redigerat meningsbyggnaden i citat. Sju av de atta delta-
garna var fédda utomlands, hade flyttat till Sverige som vuxna och hade
inte svenska som modersmal. Endast en av deltagarna var morkhyad.

Erfarenheter av rasism i dldreomsorgsarbetet

Nir kvinnorna i forskningscirkeln talade om sina upplevelser av arbetet
idldreomsorgen framkom det tydligt att samtliga hade erfarenheter av
rasistiskt bemotande fran de dldre och av vardagsrasism. Det stod klart
att det inte enbart handlade om verbala uttryck utan ocksé kanslor av
att bli totalt ignorerad, sarskilt ndr det fanns en “svensk” (las ljushyad)
kollega ndrvarande. Ariel berittade:
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Nér man kommer in sd markerar [de dldre] tydligt att: Du finns inte.
Du dr luft! Det dr bara hon [“svensk” kollega]! Den kénslan har jag
bearbetat under &ren, sa nu tinker jag inte pa det. Men det 4r sa tydligt

och man mar inte bra.

Essed (1991) sdger om vardagsrasism att en av de barande grundreg-
lerna om uttryck for rasférdomar ar kdnslan av att motet genomsyras
av maktobalanser. Hon menar att den mérka huden inte bara uppfattas
som en olikhet utan ytterst signalerar underordning i en stindig jam-
forelse med den dominerande gruppen av ljushyade. Esseds forstaelse
av rasism utgar fran féljande:

- att virdesitta individuella erfarenheter

- att erkdnna gruppens historiska erfarenheter

- att forstd gruppens historiska och samtida upplevelser nér det galler
ras och etnisk dominans

- att bekrdfta sambandet mellan den personliga erfarenheten och
gruppupplevelsen

- att det aterfinns ett personligt ansvar i processen.

Hur vi forstar rasistiska hiandelser beror pé var allmdnna kunskap om
rasism och var virdering av vad som ar orittvis behandling eller dis-
kriminering.

Ariel utsitts for rasism pa arbetet och mar inte bra av det. Hon har
genom dren arbetat med sina kédnslor av att bli ignorerad och inte erkin-
nas som en jamstdlld vardare och kollega inom dldreomsorgen. Det
hon har upplevt dr det som Essed talade om som barande grundregler
for rastérdomar: brukarnas kinsla av 6verlagsenhet som kommer till
uttryck i tydliga markeringar som att helt enkelt inte latsas om att Ariel
befinner sig i rummet.

Gaby dr den enda i forskningscirkeln som 4r fodd i Sverige. Hon &r
underskoterska och har ett samordningsansvar i sin hemtjéanstgrupp.
Hon bekriftade Ariels berdttelse genom att ta upp situationer dar utlands-
fodda pa hennes arbetsplats hade blivit illa behandlade och ignorerade
av de dldre pa grund av sitt ursprung. De dldre kunde avfarda hennes
utlandsfédda kollegor redan innan dessa hade kommit innanfér dérren,
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och det "kan inte vara for att man gor ett daligt arbete, for det har du
ju inte paborjat 4nnu”.

Cirkeldeltagarnas allminna hallning till de dldres rasistiska hand-
lingar var att dessa situationer inte var sa allvarliga. De sag inte de dldres
beteende som ett problem utan snarare som en trakig del av sitt arbete.
Rasistiska yttranden fran de dldre sags ofta som ofarliga och oavsikt-
liga, sdrskilt som de dldre pa grund av sin alder, ohélsa och sarbarhet
inte riktigt tankte pa vad de sa. De dldre ansags inte veta battre, ofta
med forklaringen att de hade vixt upp under en annan tid. Personalen
menade att de klarade av de svara situationerna och forsokte att inte
lita sig paverkas genom att inte latsas om de dldres beteende. Denna lat
ga-attityd hos personalen &verensstimmer med vad andra studier har
visat (Jonson 2005; Ryosho 2011; se ocksa Selberg, kapitel 4).

Personalen avfirdar det som en trakig del av arbetet att utsattas for
rasism, men denna trakiga del 4r en del av personalens vardag och darfor
ar den central att lyfta fram. Vardagsrasism existerar inte som enstaka
héndelser utan skapas kumulativt genom upprepade tillfallen. Enstaka
héndelser far endast mening i férhallande till summan av upplevelser
av vardagsrasism. Vardagsrasismen infiltrerar vardagen och blir en del
av det som den 6verordnade gruppen ser som normalt.

Orsakerna till ojamlikhet pa arbetsplatsen finns pa manga nivaer.
Det dr inte en enda handling som ligger bakom kéanslor av utanférskap
och utsatthet. Gaby reflekterade 6ver reproduktionen av en sorts mik-
rohandling som upprittholl skillnader mellan personalen:

Sen upplevde jag manga ganger att vi forstéarker nar vi fragar virdtagaren
om vem som var dér igar och de svarar: "Hon med slojan!” Det skulle
man aldrig sdga om oss [med ljus hudfarg]: "Hon med de blaa byxorna!”

Utan dé sager man namnet. De [kollegorna] blir alltid bendmnda fel ...

Gaby menar att nér personalen kommunicerar med de dldre och med
varandra bidrar de till férestdllningar om att en person med invand-
rarbakgrund kan identifieras med hjéilp av sin slja och sin hudfirg
istallet for att ndimnas vid namn.

Rasifiering handlar inte enbart om de Andra, utan precis lika mycket
om dem som sd att siga speglar sig i de Andra.
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Ariel berattade om en situation som hon varit med om hemma hos
en kvinna:

Vihade en brukare, dir hennes dotter ocksa bodde, och de ér jéttepe-
danta och allt dr sa kliniskt rent s& man kan spegla sig i diskbankar och
se mitt morka ansikte dér [fniss]. Sd ndr jag kommer in dér, d4 jobbade
jag som praktikant och gick med en ordinarie, och nir jag kom in ville
de inte ta min hand. Den andra var svensk och ljus och fin och hade
gatt dér i ungefir sex ménader. Men det var en tvamansinsats, med
lyft och allt som skulle skétas. S ndr vi kom in sag jag att det var den
gamla sortens lift. Inte en san som man trycker, utan man hanger pa ett
visst sétt, darfor att man pumpar och man méste vara tvd. Men vad jag
an gjorde sa skrek hon: "Aaahhh!” och jag kunde inte gora nagonting.
Den andra sa att jag skulle forsoka och dottern horde ju hur hon skrek.

Kvinnan védnde sig till min kollega och sa: *Titta hur svart hon ar!”

Hudférgen édr ofrdnkomligt synlig och en uppenbar markor for fore-
stallda rasskillnader. De fenotypiska skillnaderna blir extra tydligaioch
med de édldres bestimda avvisande, ignorerande och avstandstagande.

Citaten ovan visar att personalen dr medveten om de utbredda och
standigt aterkommande hdndelserna av vardagsrasism. Rasifieringspro-
cesserna forstarker underordningen i arbetet ndr de inblandade 4r de
enda vittnena till rasismen (Hughes & Dodge 1997). Hindelserna utspe-
lar sig i de &ldres privata hem och personalen arbetar ofta ensamma.
Men éven om en kollega finns med sa stannar erfarenheten av rasism
vid att vara en isolerad héndelse dér och da. Den som utsitts far bira
och bearbeta erfarenheten i ensamhet och tysthet eftersom det varken
talas om dem pa arbetsplatsen eller gors ndgot at situationen. Ariel far
ga till vardtagare som Oppet diskriminerar henne och det verkar vara
hennes eget ansvar att bara erfarenheten och att sta ut med att bli utsatt
for rasism i sitt arbete.

Samtidigt som de dldre tar sig rdtten att visa 6ppen rasism befinner
desigiunderldgeidetatt de dribehovav hjilp och stod for att klara sin
dagliga livsféring. De far manga ganger finna sigiatt ta emot hjalp avden
personal som kommer till dem. Ariels vardtagare fick helt enkelt vinja
sig vid att hon i stort sett dagligen kom hem till henne. Ariel fortsatte:
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Efter ett tag blev det sé att jag kom med en mork kille och det som var
fascinerande var att hon sa till mig: ”Titta hur svart han dr! Ror inte

mig!” Man vet inte hur hon tdnker. Hon var inte dement.

Rasistiska forestdllningar dr stindigt narvarande. Rasifiering som social
praktik kan inte ignoreras eftersom hudférgen av allt att doma spelar
en avgorande roll i métet med vissa av de édldre. Vad de éldre har for
anledning att bemota rasifierad personal s som de gor vet vi inget om,
men de ger uttryck for negativa forestdllningar om personalen och de
dldre ser dem som icke énskvérda vardare. Detta dr alarmerande for
hur arbetsmiljon ser ut inom dldreomsorgen.

Humor, sjalvironi och maktloshet

I'samtalen i forskningscirkeln betonade Ariel betydelsen av sin hudfirg
och talade om hur hon upplevde att vara ”den svarta” pa arbetsplatsen.
Hon beréttade om hur hudfirg placerar en person i den rasifierade
kategorin “svart” med allt vad det innebér for yrkesidentiteten som
underskoterska i ett samhélle som domineras av vithet.

Ariel gav uttryck for en speciell jargong i hur hon framstallde sig sjélv.
Den visade sig i citatet ovan déar Ariel kommenterade den noggranna
stadningen hos en av vardtagarna genom att smaskrattande papeka
att “man kan spegla sig i diskbankar och se mitt morka ansikte dar”.
Genom att sjilv ta upp det faktum att hon for det mesta dr den enda
morkhyade pa arbetsplatsen forsoker Ariel foregripa det hon misstidnker
att de andra vill sdga. Hon tror att skdmt och skoj om hennes hudfirg
kan verka férmildrande:

Jag skimtar mycket om mig sjdlv. Jag sdger det de sitter och tinker, sa
kan de inte sdga det. Nér jag kommer in sa siager jag: “Sitter du hér i
morkret? Da ser du ju inte mig!” Och da skrattar alla. Det funkar bra.

Sé jag tar upp det sjdlv.
Ariel skamtar pa sin egen bekostnad for att hantera vardagsrasismen pa
arbetsplatsen. Hon sédger att det inte gor henne nagot och att hon gérna

bjuder pa det. Min tolkning av Ariels sitt att hantera sin hudfiarg och
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den sociala status som den sammankopplas med ér att hon genom att
fa de andra att skratta kan avdramatisera situationen.

Att trivas och att kunna skoja och ha roligt pa arbetet 4r en mycket
viktig del av arbetsmiljon. Henriette Fress Esholdt analyserade i sin
avhandling Ndr humor, leg og lyst er pa spil. Social interaktion pd en
multietnisk arbejdsplads (2015) sociala interaktioner pé en livsmedels-
fabrik i Danmark ddr humor, lek och skoj var i fokus. Den huvudsakliga
fragan var: Hur kan vi forstd den multietniska arbetsplatsen som en
social motesplats? Det visade sig att mycket av samspelet i de kollegiala
relationerna pé livsmedelsfabriken var lustfyllt och roligt, men humorn
innebar dven stora risker. Nar anstdllda med invandrarbakgrund var
sjalvironiska och anspelade pé etniska stereotyper skrattade deras
infodda danska kollegor hogljutt. Berattelserna frén arbetsplatsen beskrev
hur utlandsfédda kollegor ofta anvéinde etnisk stereotyp humor, och det
som ofta inramades som nagot trivsamt blev plotsligt obehagligt och
det roliga ersattes av situationer som priglades av rasism (Esholdt 2015).

Humorn har alltid ett férhallande till makten och formen av en
metakommunikation gor det mojligt att reflektera 6ver humorns pro-
duktivitet. Humorn forflyttar samtalet till den sociala kritikens sfar,
vilket kan skapa relationer men pid samma gang haller relationerna
pa ett kritiskt avstand. Den nordamerikanske forskaren Cris Mayo
analyserade i en artikel 2008 afroamerikanska komikers humorstra-
tegier for att leka med publiken och stdra deras passiva dskddning. De
framhavde ojamlikhet for att blotta rasistiska praktiker. I en annan
nordamerikansk studie, om hur afroamerikanska kvinnor paverkades
i sitt arbetsliv av arbetsrelaterade stressorer, framkom det att rasism
var en stor del av deras vardag pé arbetet. Kvinnorna hanterade detta
med bade kidnslomassiga och problemlosningsfokuserade metoder - ett
effektivt sétt var att fordndra sitt talmonster och sitt beteende for att
inte uppfylla de stereotyper som deras brukare och kollegor gav uttryck
for (Hall m.fl. 2012).

Nir Ariel berdttade om da hon log och visade tinderna i fikarum-
met sa hon:
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Alla skrattar nér jag visar tinderna och jag skrattar sjilv. Jag tar inte det
personligt. Men det 4r jag sjalv som tar upp det. De kan siga: Ahh, din
lilla svart-[n-ordet].” Men jag tar inte det personligt, pa ett konstigt sitt.

Ariel hanterade sin situation genom att forstiarka de stereotypa bilderna
genom sjdlvironi, precis som de invandrade arbetarna pa den danska
fabriken. Ariel beréttade:

Igar hade det regnat och min chef kom med kommunens regnkappa,
en poncho som man cyklar med. D4 kom hon med en till mig och jag
sa: "Ar den rod?” "Nej det dr den inte. Den ir s [Ariel pekar pa sin
hud] med reflex pa.” Jag sa: "Eva, tink pa nar du koper séna grejer. Sig

till dem gron, rod, orange, for tink pa mig!”

Ordet "ironi” kommer fran grekiskan, dir det betyder "omkasta” eller
forstalla®. Vad dr det egentligen Ariel forstéller? Hon menar att hon
siger det alla tinker, men ar det egentligen roligt eller nagot att skoja
om? Det dr dock uppenbart att Ariel upplever att hon maste hantera det
faktum att hon dr morkhyad nar hon ar pé arbetsplatsen. Hon utsitts
dessutom obestridligen for rasism. Sjilvironin dr inte enbart ett sitt
att demonstrera underordning, utan den visar ocksa Ariels maktloshet
infor att fordndra sin position. Men att Ariel yttrar sig, att hon genom
att vara sjalvironisk framhaver sig sjdlv, kan ocksé tolkas som ett sitt
for henne att bli ett subjekt. Hon “pratar tillbaka”. Som feministen bell
hooks skriver i boken Talking back. Thinking feminist, thinking black
(2014, 29; min &versdttning):

Att ga fran tystnad till tal 4r for de fortryckta, koloniserade, exploate-
rade och de som star och kimpar sida vid sida, en gest av motstand som
ldker, vilket gor det mojligt att skapa nytt liv och ny tillvixt. Det har
uttrycket, att "prata tillbaka”, ar inte enbart en gest av tomma ord, det

ar uttrycket for vér rorelse fran objekt till subjekt — till det fria ordet.
Stefancic och Delgado (2013) har undersokt hur rasistisk humor ar
kopplad till rasideologier och funnit en skaimtpraxis som bidrar till att

legitimera, stirka och frdmja rasism. Den rasistiska humorn rasifierar
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och avhumaniserar ménniskor genom att forstarka och popularisera
diskursen om rasoverlagsenhet och -underldgsenhet.

Raul Pérez (2017) vander sig emot att rasistisk humor och forlgjligande
pé grund av forestdllningar om ras skulle fungera som en mekanism
for att fraimja den sociala sammanhallningen i samhillet i stort. Han
menar att skimten enbart fungerar sammanhallande f6r ljushyade, som
far sitt 6vertag bekréftat av en rasistisk struktur. Rasistisk humor ar en
diskurs som beféster rasistiska ideologier.

Majoriteten av deltagarna i forskningscirkeln var utlandsfédda och
kvinnorna hade erfarenheter av vad de beskrev som en kamp for att
bli accepterade i det svenska samhillet. For alla deltagarna var arbe-
tet en mycket viktig del av deras liv och det som hade gett dem storst
mojlighet att kinna meningsfullhet i livet. De trivdes valdigt bra bade
med kollegorna och med de dldre som de vardade. De 6nskade dock en
stabilare situation pa arbetsplatserna, med farre vikarier och mer tid
for reflektion och utveckling pa jobbet. De var mycket stressade av att
i forsta hand g till vardtagarna och hade inte mycket tid for kollegiala
samtal. Rasism var inget som de diskuterade specifikt pa arbetsplatserna,
men heta debatter om specifika ordval hade blossat upp ibland. Under-
skoterskan Darin gav uttryck for att alla borde tinka péd vad de sager:

Det har varit diskussioner om "n-bollar” hos oss och jag sdger aldrig
det, jag har aldrig sagt det. [...] Det dr bra om alla tanker efter vad de
sager. Speciellt pa arbetsplatsen. Vi gar sa mycket pa olika utbildningar
och cirklar och allting och da vet man att man ska respektera och se

var och en som individ. Men ibland gér man inte det.

Séllan har vdl bendmningen av ett bakverk vallat sa mycket diskussioner
och debatter, hogt och lagt, under s lang tid som just chokladbollen.
Det ar inte konstigt att saidana diskussioner dyker upp pé arbetsplat-
ser inom dldreomsorgen. Ord far sin innebord i de kontexter dar de
uttalas, och dérfor spelar det stor roll om vi anvinder ordet "n-boll”.
Vardagsrasismen ér en verklighet som ménga omsorgsarbetare staindigt
maste bemota och hantera, och n-ordet i sig r starkt nedsédttande och
forolampande.
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Arbetsplatsrasismen maste bekdmpas

Min undersokning visar att kvinnorna hanterar rasism och utsatthet pa
sina arbetsplatser genom att ta stort moraliskt ansvar for den rasistiska
kontext de verkar i. En av underskéterskorna utnyttjar skrattets och
humorns kraft: hon skdmtar sjalvironiskt och utsitter dirmed sig sjalv
for fornedring. Kvinnorna berdttar om moten med manniskor som for-
6dmjukar dem och om hur de klarar av att arbeta under ibland mycket
svira forhallanden. Deras utsagor demonstrerar delar av arbetslivets
kamp for att uppratthalla savél yrkets status som sitt eget manskliga
virde.

Omsorgssituationen ér for den ena parten en del i ett arbetsliv, for
den andra parten en del i privatlivet. Motet mellan viardare och klient
handlar i stor utstrackning om maktrelationer och samspelet dem emellan
ar centralt i arbetet. Personalen kan inte arbeta utan kanslorelationer
och det dr omojligt att utfora omsorgsarbetet utan kdnslor. Hur dessa
kénslor tilldts komma till uttryck beror pa arbetsplatskulturen och maj-
ligheter till ett moraliskt uppforande. I det moraliska utévandet att fora
sig konstituerar individen sig sjalv som ett moraliskt subjekt. Foucault
(2002) ser det individuella i termer av subjektivitet och hér blir Jaget
en effekt av diskurser som alltid ar sociala (kollektiva). Detta satt att
se pa saken garanterar ett socialt subjekt, dar subjektiviteten aldrig ar
stabil eller enhetlig utan motsagelsefull och i stindig férvandling. Upp-
forandemoralen dr beroende av de diskurser som dldreomsorgsarbetet
omges av. Sdttet att bete sig, ett forhallningssatt till andra ménniskor
som regleras i gemensamma forestillningar om férbud, varderingar,
ideal och vad som &r roligt och inte.

Personalen tar ett stort moraliskt ansvar i relationerna till de dldre
och star ut med att vara utsatta med hjélp av forestdllningen att det
ar deras jobb men ocksd genom att infantilisera de dldre. Men ar det
verkligen rimligt att ansvaret for att hantera rasismen ska ligga pa dem
som dr utsatta? Vi ar alla moraliskt ansvariga for att 6verbrygga ojam-
lika relationer pa arbetet. Rasism 4r nagot som vi formar tillsammans,
béde i vara tankar och i vdara handlingar via kollektiva diskurser. Rasi-
fieringsprocesserna och gorandet av ras har ett antal allvarliga konse-
kvenser: underordning, ojamlikhet och former avdominans, som leder
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till exkludering och diskriminering. Vissa individer tvingas leva under
samre villkor dn majoriteten.

Gorandet av rasifierande processer pa mikroniva dr beroende av en
vaxelverkan med makronivan. De bada nivaerna forstarker varandra och
pa sa stt reproduceras diskursen. Rasismen inom dldreomsorgen speglar
ojamlikheten i samhillet. Personalen bidrar till rasifieringsprocesserna
nér de pekar ut eller forstirker varandras etniska identiteter, vilka ar
grundade i historieskrivningar, representationer och vardagsforestall-
ningar i samhillet. I ett samhallsklimat dar ursprung tillmits storre
och storre betydelse, ddr rasistiska organisationer 6kar och hatbrotten
ligger pé en orovickande hég niva, blir fragor om rasism viktiga fér att
forsta villkoren inom dldreomsorgsarbetet och hur dessa handlingar
skapar fordjupad ojamlikhet. For att skapa jamlikhet i arbetet kravs
vil genomtinkta insatser.

Hur kan vi undvika rasism pé arbetsplatserna? Personalens erfaren-
heter gor oss medvetna om hur deras arbetsvillkor ser ut och den kun-
skapen ar grundldggande for att kunna forbattra och kunna skapa
jamlika arbetsplatser. De nordamerikanska forskarna Tina Opie och
Laura Morgan Roberts skriver i artikeln "Do black lives really matter
in the workplace? Restorative justice as a means to reclaim humanity”
(2017) att organisationerna behover uppritta ytterligare rattsliga ram-
verk for att motverka rasismen pa arbetsplatserna. De bor ocksa forsoka
reparera de skador som arbetsplatsrasismen fororsakat, for att pa sa sitt
ateruppbygga fortroendet bland de anstéllda.

Essed (1991) anser att rasism &r ett vardagligt problem. Vardagsra-
sismen maste bekdmpas genom kulturen i en vidare bemarkelse savil
som genom strukturella faktorer i samhallssystemet. For att komma at
rasismens komplexa mekanismer ricker det inte med fragmentariska
policyer. Det gar inte att ta itu med dolda férutsdttningar om inte den
dominerande arbetsplatskulturen dr mottaglig for férandring. Men
med de arbetsrittsliga ramverk som redan finns i Sverige borde orga-
nisationer kunna géra sig medvetna om och uppmérksamma rasismen
inte minst genom att ta del av de erfarenheter som personalen sjilva
besitter. Med den kunskapen kan arbetsplatser inom dldreomsorgen
aktivt forsoka utveckla arbetsmetoder som frimjar ett antirasistiskt
arbetsliv och jamlikhet pa arbetsplatserna.
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KAPITEL 6

Marginaliserade manniskors
upplevelse av rasism

Migranters och etniska
minoriteters erfarenheter av arbete
i europeisk dldreomsorg

Nina Sahraoui

Introduktion

Om du ser nagon fortrycka nagon annan maste du siga ifrdn, och
om du inte kan gora nagot méste du ta stillning mot det inombords.
Men om du bara sitter bredvid och tittar pa sa gor det ocksa dig till
en syndare. Fattar du? Om du utstar fortryck och inte gér motstand
begar du ocksa en stor synd. Darfor maste vi alltid géra motstand, vi
maste. Var du dn befinner dig sa dr livet inte latt. Det ér alltid, alltid
en kamp. Det kommer att gora dig starkare. Hur dr det med dig, ar du

en kimpe? (Sameera, 32, Mauritius, London)

Nir vi tridffades hade Sameera levt i Storbritannien i tolv ar. Hon kom
fran Mauritius, dir hon hade arbetat pa ett apotek. Nar hon anldnde
till Storbritannien fick hon jobb pa ett apotek, men i en ldgre befatt-
ning. Under fyra &r hade hon inte en enda dags ledighet. Hon kdnde sig
utmattad, sade upp sig och borjade leta efter ndgot annat. Hon fick en
tjianst som sjukvardsbitrdde pa ett dldreboende. P4 sitt nya jobb upp-
levde hon andra svarigheter: hon trakasserades av sina arbetskamrater
och upplevde att hon blev diskriminerad av sin chef. Sameera fillde
ovanstaende replik nar hon var forsjunken i dessa obehagliga minnen.
Om den betraktas som ett uttryck for en individuell erfarenhet fram-
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star Sameeras berittelse som personlig och specifik. Om den daremot
analyseras som en del i en institutionell kontext, formad av arbetsritt,
migrationspolitiska antidiskrimineringslagar och -praktiker, skildrar en
berittelse av detta slag erfarenheter av skiftande former av institutionell
rasism. Att konfronteras med rasism dr en del av arbetslivets vardagliga
ojamlikheter. Rasismens funktioner &r inte bara sammanvavda med
socioekonomiska ojamlikheter utan dr en essentiell del av dem, vilket
har belagts i tidigare forskning om hur arbetsmarknaden differentieras
utifran genus och rasifiering (Samers 2008).

Genom att analysera hur utomeuropeiska migranter och medlem-
mar av etniska minoriteter som arbetar inom sjukvardssektorn skildrar
sina erfarenheter och upplevelser av rasism och diskriminering inom
aldreomsorgen i London, Paris och Madrid, visar jag i detta kapitel
att antidiskrimineringslagstiftningen ofta dr oatkomlig for rasifierade
manniskor i prekéra yrken. Arbetskraftens rasifiering inom omsorg och
hushéllsnéra tjanster har utforskats i manga etnografiska studier, vilka
ofta fokuserat pa hushallsarbete utfort i arbetsgivarens privata bostad
(Anderson 2000; Marchetti 2014; Scrinzi 2013). Detta kapitel bidrar med
ytterligare forstéelse genom att ocksa inkludera vardhem och undersoka
vardarbetarnas erfarenheter av rasism i ett institutionellt ssmmanhang.

Efter en kort beskrivning av studiens metodologi situerar jag i den
forsta delen av kapitlet begreppen “rasism”, “rasifiering” och “rasistisk
diskriminering”, sd som jag anvinder dem i detta ssmmanhang. Jag
avhandlar ocksé i korthet de politiska antidiskrimineringsstrategier som
implementerats i de tre linder som behandlas i kapitlet. Denna 6versikt-
liga beskrivning kontextualiserar de specifika miljéer ddr erfarenheter
av rasism och diskriminering utspelar sig. I den andra delen av texten
utforskar jag empiriska fall av rasistiskt bemétande frén kollegor och
trakasserier eller diskriminering fran arbetsgivare. Eftersom samtida
uttryck for rasism i mellanménskliga relationer ofta &r mindre uppen-
bara blir offren for rasism osakra pa om och hur de kan bemoéta sddana
former av rasism. I de fall som jag har studerat kunde arbetsledarna
dessutom ofta tolerera uttryck for rasism, eller sluta upp bakom den
dominerande gruppen. I denna del utforskar jag ocksa arbetsledarnas
agerande, som emellandt kunde vara direkt diskriminerande pa olika
satt, fran oréttvis arbetsfordelning till mobbning och stigmatisering. I
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den sista delen av artikeln utforskar jag hur arbetarna hanterade rasism
och rasistisk diskriminering och varfor dessa situationer ofta var sarskilt
svéara att bemoéta med rattsliga medel.

Metodologi

Kapitlet grundar sig pa faltarbeten genomforda i London, Paris och
Madrid mellan december 2013 och januari 2015. Det r tre urbana centrum
av betydande storlek, som i médnga avseenden har drabbats osedvanligt
hért av det moderna samhallets "vardkris” (Fraser 2016). Samtidigt ar
dessa tre platser underkastade olikartade migrations-, arbetslivs- och
omsorgsregimer (Williams 2012, se nedan).

De slutsatser som jag presenterar bygger pa 83 intervjuer med utom-
europeiska migranter och medlemmar av etniska minoriteter som
arbetar i dldreomsorgen i dessa tre europeiska huvudstider. Aven om
utomeuropeiska migranter och etniska minoriteter moter olika rasifie-
ringsprocesser i arbetslivet 4r det motiverat att sammanfora dessa tvé
grupper i en studie av postkolonial migration, eftersom de tillsammans
belyser en historisk kontinuitet som ett ensidigt fokus pa migrant-
arbetare skulle forbise.

I London kom deltagarna frian Filippinerna (8), Bangladesh (2),
Indien (2), Somalia (2), Mauritius (2), Kina (1), Rwanda (1), Nigeria (1),
Uganda (1), Ghana (1) och Sierra Leone (1), och tre av dem var fodda i
Storbritannien. I Paris kom deltagarna fran Kamerun (6), Elfenbens-
kusten (4), Senegal (4), Guinea (2), Algeriet (1), Tunisien (1), Marocko
(1), Myanmar (1) och de franska departementen Guadeloupe, Martini-
que och Réunion (8), och tva var fodda i franska storstidder. I Madrid
kom deltagarna fran Ecuador (11), Peru (5), Colombia (2), Marocko (2),
Kamerun (1), Nicaragua (1), El Salvador (1), Kap Verde (1), Paraguay (1)
och Kuba (1), och en var f6dd i Spanien.

Aven om jag berér vissa skillnader mellan hur rasism i arbetslivet
yttrar sig i de tre stiderna, si fokuserar jag framst pa att finna kopplingar
mellan respondenternas erfarenheter for att forsta de gemensamma
monster som kapitlets 6vergripande argument vilar pa. Berdttelserna
fran de tre platserna behandlas i skiftande utstrackning i kapitlets tema-
tiska sektioner. Det avspeglar att olika teman framtradde i varierande
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grad pa olika platser. Genom att utgé fran respondenternas erfarenheter
bidrar detta analytiska perspektiv till att blottlagga hur olika regimer
interagerar.

Termen “vilfiardsregim” dr ursprungligen himtad fran Gesta
Esping-Andersen (1990/2013) och avser, med Lutz formulering, ”den
sociala politikens och praktikens samverkande organisatoriska och
kulturella koder genom vilka relationen mellan olika aktorer (staten,
arbetsmarknaden och familjen) artikuleras och férhandlas” (Lutz 2008).
En omsorgsregim innefattar "kluster av politiska strategier, praktiker,
traditioner, diskurser, sociala relationer och konfliktytor” (Williams
2012, 371). Med utgingspunkt i Fiona Williams (2014, 17, kursivering
i originaltexten) betonar jag hur olika regimer artikuleras: “ett lands
omsorgsregim interagerar med dess migrationsregim och dess arbets-
livsregim vilket skapar det institutionella sammanhang som formar
hur de migrantkvinnor som arbetar med vard och omsorg och deras
chefer upplever sin situation, liksom dven de monster av migration och
omsorgsarbete som finns i olika lander.” En migrationsregim omfattar
bade “regulativa och mobila migrationspraktiker” (Rass & Wolft 2018,
22). I begreppet "omsorgsregim” innefattar Fiona Williams bade migra-
tionspolitik, nationella normer och praktiker som styr relationer mellan
majoritets- och minoritetsgrupper, migranters mobilisering samt rele-
vanta nationella och transnationella historier (Williams 2012, 371 ff.).

Aven om detta kapitel fokuserar pa rasism behover dess relation till
genus belysas (se Sahraoui 2019). Det dr foga férvanande att merparten
avrespondenternaialla trelanderna var kvinnor, men kénsférdelningen
varierade: i London var det 19 kvinnor och 6 mian; I Paris 26 kvinnor och
4 mdn; i Madrid 23 kvinnor och 4 mén. I samtida europeiska samhéllen
uppfattas omsorgsarbete alltjgmt som en kvinnosyssla och ett kall (Folbre
2012). Feministiska sociologer har dekonstruerat distinktionen mellan
offentligt och privat, utforskat dess funktion i patriarkala, kapitalistiska
sambhillen och blottlagt dess betydelser for konsrelationer (Delphy 2013;
Federici 2012). Overrepresentationen av kvinnor i sjukvéardssektorn - 84
procent i ile-de-France (Pardini 2013); 87,9 procent i Storbritannien och
6ver 9o procent i Spanien (Ledn 2010) - dr en konsekvens av djupt rotade
kulturella normer. Oaktat de marginella skillnaderna mellan linderna
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aterspeglar denna massiva kvinnodominans inom vardyrkena konsrol-
lernas sociala betydelse och inverkan pa arbetsmarknadens uppdelning.

I Storbritannien och Spanien arbetade informanterna som sjukvérds-
bitraden (i vissa fall bodde de i vardtagarnas hemmiljo). I Frankrike
motsvaras denna position av tre olika yrkesroller med olika dagliga
arbetsuppgifter: personlig assistent (auxiliaire de vie), vardbitrade (aide
médico-psychologique) och sjukvardsassistent (aide-soignant).I London
arbetade alla respondenterna pé privata sjukhem. I Paris och Madrid
var en minoritet av respondenterna anstillda av privata foéretag som
erbjuder hemsjukvard eller direkt av vardtagarnas familjer (5 respek-
tive 8 personer) medan merparten var anstillda av privata sjukhem
(25 respektive 19 personer). Jag genomforde intervjuerna pa caféer och
pé sjukhemmen, vanligtvis bakom stdngda dorrar. Vid mina besok pa
sjukhem stannade jag vanligtvis i flera timmar, tog in arbetsplatsens
atmosfir och observerade hur det dagliga arbetet skottes i korridorer
och allmédnna utrymmen. De respondenter jag intervjuade pa arbets-
platsen valdes ut slumpmissigt och de jag triffade utanfor arbetsplatsen
kontaktades genom snobollsurval. Intervjuerna kunde vara i mellan
35 minuter och 6ver tvd timmar, men pagick oftast i omkring en och
en halv timme. Alla intervjuer spelades in och transkriberades. Inter-
vjuguiden inkluderade en friga om rattvisa pa arbetsplatsen och de
flesta erfarenheter av rasism atergavs som svar pa denna fraga, men
respondenterna kunde ocksa fora rasism pa tal i anslutning till fragor
om sitt vilbefinnande pa jobbet eller i allmdnhet. Efter den tematiska
analysen anvdnde jag mjukvara for kvalitativ dataanalys for att koda
och analysera den insamlade datan (Boyatzis 1998).

Rasifiering, institutionell rasism och
politiska antidiskrimineringsstrategier

I linje med den intersektionella forskningens idéer om interkategoriell
komplexitet (McCall 2005) gor jag i detta kapitel strategiskt bruk av
begreppet “etnisk minoritet” (Aspinall 2002). Begreppen “rasifieringspro-
cess” och “rasifierade grupper” dr  andra sidan att foredra for att fanga
de sociala processerna i fraga, eftersom det inte ger “etnicitet” eller "ras”
materiell existens men 4nda beaktar deras sociala betydelse i kampen

139



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

for erkdnnande och som uttryck for sarskilda former av fértryck. Pro-
duktionen av rasifiering, savil som den diskriminering och ojamlikhet
som emanerar ur den, kan hianvisa till ras”, etnicitet”, kultur, religion,
nationalitet eller andra socialt konstruerade kategorier. Robert Miles
hévdar att termen rasifiering” ar att foredra framfor termen “ras”, efter-
som den bygger pa en forstaelse av ras” som socialt konstruerat (Miles
1993). Rasifiering ar en process, och det finns ingen fast definition av vad
som utgor rasism. "Rasism 4r inte en statisk mansklig egenskap som
bara vintar pa att utlgsas under gynnsamma omstandigheter”, skrev
Stuart Hall (1978, 26). Gilroy varnar pa ett liknande sétt for tolkningar
som inte erkdnner att rasism "existerar i pluralis, och jag har havdat att
den kan foérdndras och anta olika former och uttrycka olika politiska
relationer” (Gilroy 1987/2002, 42). Balibars forestdllning om ett “totalt
socialt fenomen” belyser vidare att rasism aterfinns i vardagliga prak-
tiker, diskurser och forestillningsvérldar (Balibar & Wallerstein 1988).
Rasistisk diskriminering ar att betrakta som en praktik, vilket skiljer
den fran rasism, som kan ta sig ett brett spektrum av mojliga uttryck.
Rasistisk diskriminering dr ett av dessa uttryck.

Forhédllandet mellan ideologi och praktik, eller fragan om uppsit,
maste ocksa fortydligas. Fram till 1970-talet tenderade den brittiska
sociologiska “rasrelationsmodellen” att fokusera pa personliga férdomar.
Pé liknande sitt tenderade filosofiska tolkningar av rasism att basera
definitionen av rasism pa fragan om uppsat, exempelvis genom att
hinvisa till "mélmedveten rasism” (Headley 2000). Detta kapitel vilar
emellertid inte pa det antagandet. Med st6d hos Anthias och Yuval-Davis
antar jagistillet att “rasistiska praktiker inte forutsétter ett strukturerat
rasistiskt uppsat [...]. Praktiker kan vara rasistiska i sina konsekvenser”
(1992, 13). I korthet kan rasistisk diskriminering uppsta ur politiska
strategier och praktiker som kanske, eller kanske inte, ar priaglade av
rasistisk ideologi. I detta avseende &dr begreppet "institutionell rasism”
- som ar mer framtradande i anglosaxisk litteratur 4n i franska eller
spanska studier av rasism — sarskilt anvandbart for att forsta rasistiska
konsekvenser utan systematiska rasistiska uppsat.

Tidiga tankar om institutionell rasism aterfinns i Black Power-rorel-
sen, och sdrskilt i Carmichaels forfattarskap (Carmichael & Hamilton
1967/1992). Senare skilde Sivanandan (1985) mellan vad han kallade “rasi-
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alism”, definierat som fordomar som individer uttryckte, och “rasism”,
med vilket han menade strukturell rasism. Som Ikuenobe (2010, 162)
hévdar vilar detta rasistiska fortryck pd maktforhallanden: "All slags
rasdiskriminering eller fordomar kan inte betecknas som rasism. For att
rasdiskriminering eller fordomar ska kunna definieras som rasism maste
de innefatta ett socialt och politiskt maktférhéllande.” Jag analyserar de
rasifierade arbetarnas levda erfarenheter som rasistiska mot bakgrund
av att "xenofobi, eller motviljan mot fraimlingen eller utbélingen, [...]
blir rasistisk nar maktférhallanden &dr inblandade. Dessa kan omsitta
kédnslan av antipati i praktik och skapa rasistiska konsekvenser” (Ant-
hias & Yuval-Davis 1992, 12).

Antagandet att vilever i ett samhille bortom rasdistinktioner ddljer
det faktum att “ras” fortlever som en organiserande dynamik i europe-
iska samhaillen. Den visterlindska varldens politiska ekonomi formas
i allt storre utstrackning av nyliberala varden, och under nyliberal
governmentalitet "forvéntas alla ta fullt personligt ansvar” och riske-
rar att "forlora sina rattigheter om de lever sitt liv pa ett felaktigt séatt”
(Lentin & Titley 2011, 163). Den kapitalistiska produktionens strukturer
vilar i grunden pé socialt konstruerade distinktioner mellan manniskor
- déaribland rasifieringsprocesser — men governmentaliten (Foucault
2004) skapar en illusion av neutralitet och déljer dessa stratifieringar.
Nyliberalismen uppfattas inte som “en uppsattning sarintressen och
politiska interventioner, utan som en form avickepolitik” (Duggan 2003,
10). Detta skyler 6ver radande maktfoérhéallanden, skapar det fértryck
som nyliberalismen vilar pd och formar kvinnors, rasifierade gruppers
och andra minoriteters levda, vardagliga erfarenheter.

Ur detta perspektiv framstar det faktum att antidiskrimineringsstra-
tegier implementeras parallellt med institutionellt fortryck inte som sé&
paradoxalt som det forst kan ge sken av. Det nyliberala virdesystemet
underbygger pé ett effektivt sétt privilegierade manniskors ignorans.
Individualism och meritokrati forutsatter att lika mojligheter rdder och
avfirdar resursomfordelning som ett medel att stavja social ojamlikhet.
Antidiskrimineringslagstiftningen blir ett sétt att skapa lika méjlighe-
ter genom att helt enkelt tillerkdnna alla individer samma réttigheter.
Men medan sadana regleringar kan vara anvindbara fér att bekdmpa
vissa former av rasism lamnar de ocksd utrymme f6r en normalisering
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av ojamlikheter inom samhallet. Om antidiskrimineringslagar garan-
terar att vem som helst kan motsitta sig diskriminering s innebar det
ocksé att alla ansvarar for sin egen stallning pa arbetsmarknaden och
i samhallet som helhet. Detta kapitel ar en kritisk granskning av bris-
ternaiantidiskrimineringslagstiftningen och den tillhérande diskursen
om lika mojligheter. Ett perspektiv som utgar fran rasifierade arbetare
inom dldreomsorgen belyser hur antidiskrimineringsambitionerna kan
vara starka pé policynivé, samtidigt som samhallets politiska ekonomi
reproducerar allvarliga ojamlikheter som utgar frin rasifierade och
konsmassiga distinktioner.

Under 2013-14 registrerade Storbritanniens arbetsdomstolar 3 064 fall
som gallde rasdiskriminering (BBC 2015). Antalet fall minskade sedan
regeringen infort ans6kningsavgifter for rattsfall 2013; under 2009-10
registrerades 5 700 fall (Ministry of Justice 2012). Diskrimineringséren-
den hor till de dyraste fallen ddr ansokningsavgifterna kan uppga till
1200 pund, att jimféra med exempelvis 410 pund for fall som giller
obetalda loner (Department for Business Innovation and Skills 2014).
Till detta kommer att bara en mindre andel av fallen i arbetsdomstolarna
tas upp till rittegang: de flesta fall avgors av The Advisory, Conciliation
and Arbitration Service (33 procent under 2010-11), dras tillbaka (27
procent) eller laggs ner (13 procent) (Ministry of Justice 2012). Om de
val nar rattegang har diskrimineringsfallen ldgst andel fallande domar:
16 procent under 2010-11 (Renton 2013). I en artikel publicerad av The
Institute of Race Relations (ibid.) fragar Renton varfor det ar sa svart
att vinna rasdiskrimineringsfall, inte bara i jimforelse med fall som
ror uppsagningar och lonefragor, utan ocksa i jamforelse med andra
diskrimineringsfall, sdsom konsdiskriminering (37 procent) och dis-
kriminering av sexuella minoriteter (26 procent). Efter att ha granskat
flera fallstudier menar han att domarna ofta utgar fran att rasdiskrimi-
nering forutsatter rasistiska avsikter. Att enbart diskutera institutionell
rasism inom ramen for politiska antidiskrimineringsstrategier — vilket
ar praxis i Storbritannien - &r saledes inte tillrackligt for att ritten ska
beakta dess betydelse i enskilda fall. Rasdiskriminering knyts ofta till
forovarnas rasistiska uppsat och rittsfall tenderar att kretsa kring att
bevisa eller motbevisa rasistiskt uppsat i stillet for att klarligga fore-
komsten eller franvaron av diskriminering.
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I Frankrike grundades 2005 den statsfinansierade myndigheten for
jamlikhet och bekdmpande av diskriminering (Haute Autorité de lutte
contre les discriminations et pour ’égalité, HALDE), efter krav fran
EU. Myndigheten har till uppgift att bistd offer f6r diskriminering och
stodja deras rattsliga kamp i de fall dd HALDE har granskat deras fall
och kunnat konstatera att diskriminering har skett. Enligt siffror som
myndigheten publicerade 2010 hade antalet drenden 6kat frdn 1 410 under
2005 till 12 467 under 2010. Ungefar hilften av dessa drenden gillde
anstéllningsfragor, och i 28,5 procent av fallen mellan 2005 och 2009
ndmndes “diskriminering grundad pa etniskt ursprung” (HALDE 2010,
21). Rattansi (2011) noterar emellertid att denna nya myndighet tilldela-
des betydligt mindre resurser én den tidigare brittiska motsvarigheten,
British Commission for Racial Equality. Dessutom existerade HALDE
bara under ndgra ar innan den 2011 integrerades i en myndighet med
ett bredare mandat, Défenseur des Droits (rittigheternas forsvarare),
som under ledning av en ombudsman” ocksa hade ansvar for barns
rattigheter, medborgares rattigheter gentemot offentliga verksamheter
samt etik och sikerhet. Nedldggningen av HALDE kritiserades hart av
grasrotsorganisationer; det verkar som att offer for diskriminering har
fatt samre tillgang till information och att réttsfall inte langre publi-
ceras online. Tvirt emot HALDE:s tidigare rutiner &r statistik rorande
framgéangsrika diskrimineringsfall inte tillgénglig.

Liksom i Storbritannien och Frankrike finns det i Spanien en djup
klyfta mellan hur utbredd diskrimineringen dr och hur ofta den tas
upp i rétten, vilket har belysts i tidigare studier (Actis m.fl. 2003).
Antidiskrimineringslagstiftning har inférts f6rst under det senaste
decenniet, och den ekonomiska krisen har begrinsat statens formaga
att implementera antidiskrimineringsprogram. Radet for beframjade
av lika mojligheter och bekdmpande av diskriminering pa etniska eller
rasmdssiga grunder (El Consejo para la promocion de la igualdad de
trato y no discriminacion de las personas por el origen racial o étnico)
som grundades 2007 registrerade exempelvis bara 167 fall av diskrimi-
nering under 2010 (Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad
2011) och fick snart krympande anslag enligt en rapport som European
Network Against Racism (ENAR) publicerade 2013 (Spitdlszky 2013).
ENAR betonar ocksé att Spanien inte lyckats publicera en transparent
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databas med alla diskrimineringsfall, vilket gér det omojligt att granska
hur effektiv lagstiftningen varit (ENAR 2013).
Antidiskrimineringslagstiftningen mobiliseras i allmadnhet i ett
begransat antal fall i alla de tre landerna. Denna &versikt visar att ett
fokus pa individuella réttigheter tycks erbjuda begriansade mojligheter
att bemota djupt rotade ojamlikheter som kréver storre social forand-
ring. Antidiskrimineringslagstiftning har dessutom olika konsekvenser
for olika individer, beroende pé deras klass och konstillhorighet. De
mest privilegierade av de rasifierade arbetarna, som exempelvis har till-
rackliga resurser for att driva rttsprocesser, har béttre mojligheter att
forlita sig pa dessa lagar. Osynliggérandet av rasifieringsprocessernas
bestaende relevans i dagens samhille, och deras sociala implikationer for
rasifierade individer, gor det svérare att identifiera, forsta och utmana
institutionell rasism. I det f6ljande stycket belyser jag sdrskilda aspekter
av den rasism som migranter och medlemmar ur etniska minoriteter
som jobbar inom sjukvardssektorn upplever pé sin arbetsplats, och
diskuterar varfor vissa upplevelser utgor institutionell rasism.

Maktforhéllanden och vardagsrasism pa arbetsplatsen

En ansenlig andel av mina respondenter vittnade om att de har utsatts
for rasism och diskriminering, av antingen vardtagare, arbetskamrater
eller ledningen inom dldreomsorgen: 41 procent i London, 47 procent i
Paris och 44 procent i Madrid. Respondenterna hade skiftande erfaren-
heter av bade 6ppna och fortickta former av rasism. De fick utstd sys-
tematiska rasistiska kommentarer fran vardtagare, och nidgra av dem
blev dven diskriminerade eller trakasserade av sina arbetskamrater och
chefer. Individuella berittelser avslojar ocksd att olika former av rasism
ofta utovas simultant. I sin etnografiska studie 6ver svarta hushéllsarbe-
tare och hemsjukvérdare i Nederlanderna beskriver Sabrina Marchetti
motena inom hemsjukvéarden som “scenarier av rasism” (2014, 151).
Hennes beskrivningar av deltagarnas upplevelser avslojar att rasistiska
attityder fran patienter och boende paverkade i stort sett alla rasifierade
arbetare. Eftersom merparten av detta material samlades in utan att
Marchetti stallde direkta fragor om rasism kan de fall d informanterna
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inte vittnade om rasistiska erfarenheter inte nédvéindigtvis tolkas som
att de inte mott rasism.

Genom att fokusera pa fall av rasistiskt bemétande fran kollegor
och diskriminering eller trakasserier fran chefer kopplar jag i denna
empiriska del av kapitlet individuella interaktioner till en institutionell
ordning i syfte att fordjupa forstaelsen av hur politiska strategier och
institutionella sammanhang hdnger samman med rasistisk diskrimi-
nering och exkludering pa arbetsplatsen sa vl som med strategier for
att hantera sddan rasism.

Rasistiska attityder bland kollegor: Krinkande arbetsmiljoer

Respondenter i Madrid och London hade erfarenheter av kollegors rasis-
tiska attityder pa arbetsplatsen. I Paris klagade inga av respondenterna
Over rasistiska attityder bland medarbetarna, vilket delvis kan bero pa
att rasifierade arbetare utgjorde en betydande majoritet av arbetskraf-
ten pa de vardhem dér filtarbetena 4gde rum (omkring y0-90 procent
enligt de sjukskoterskor i arbetsledande position som jag intervjuade).
Att mé6ta samma typ av rasism fran vissa vardtagare kan ha skapat en
solidaritet bland arbetarna.’

Krankande kommentarer fran kollegor till arbetare med migrant-
bakgrund utgjorde ett uppenbart uttryck for rasistiska hierarkier. Isabel,
som hade paborjat en masterutbildning i Filippinerna,* kdnde sig djupt
forolampad av kollegornas kommentarer:

Pa mitt tidigare jobb har jag upplevt att det finns vissa manniskor som
ar ... du vet ... rasister. Ndr jag borjade dar sa dom, en av vardarna
fragade, eftersom jag ldste en tidning i en boendes asyn, sa fraigade hon
mig: ”Sa du kan lasa engelska?” Jag svarade: "Ja, jag hade inte kunnat
komma hit om jag inte kan ldsa engelska.” ”Jaha, jag forstar”... och
sedan anvinde jag fjarrkontrollen for att en av vardtagarna bad mig
sla pa teven. “Jasd, du vet hur man anvénder den ddr?” Det 4r som att
dom tror att jag dr dum eller analfabet bara for att jag dr utlinning. Jag

vetinte ... dom bara nedvirderar dig. (Isabel, 37, Filippinerna, London)
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Isabel upplevde att hennes kollegor forsokte forminska henne. Ofta
uttryckte respondenterna likartade kinslor infor mer fortackta attityder
som inte nodvandigtvis kom till uttryck i explicita interaktioner men
inte desto mindre fick langtgdende konsekvenser. Pedro, som var fodd
i Spanien av foraldrar fran Guinea, beskrev det spanska samhéllet som
djupt rasistiskt och férklarade hur han hade tvingats ldra sig att navigera
bland sociala relationer som var genomsyrade av rasistiska fordomar:

Aven om du hatar mig kommer jag att klara mig. Det dr ndgot jag larde
mig redan som liten pojke — att ignorera, kimpa pa och fortsitta leva.
Man kan inte géra ndgot annat, det ar inte vart det for det ar inte ett
mojligt alternativ. Man kan inte kimpa hela livet mot nagot sa stort.
Sa jag ser det pa jobbet, man ser en hel del av det. Vad som hénder ar
att det blir upp till var och en hur man hanterar det. Om man ar en
person som inte kan ta det, och man inte kan hantera eller ignorera
det for att kunna fokusera pa vad som ér verkligt viktigt ... ja, da kan
man fa problem. Men tyvérr s kommer dom aldrig att séga det till en.
Mycket sdllan sdger dom négot 6ppet sé att man kan bemota det, fragan
ar hur man bevisar det. S& dom séger: "Jag sa inget.” Sa det &r bést att
bara ta det, skaka av sig det och férvandla det till nagot bra. (Pedro,

25, f6dd i Spanien av fordldrar frin Guinea, Madrid)

I Pedros berittelse dr de rasistiska fordomarna diffusa, stindigt nirva-
rande men sillan mojliga att bevisa. De genomsyrar sa manga delar av
hans vardagliga sociala relationer att &ven om han dr hogst medveten
om de rasistiska undertonerna i vissa attityder han méter sé upplever
han att han knappast kan gora nagot at det. Fordomarna kommer
inte till uttryck i foroldmpningar eller aggressiva utspel utan i mindre
uppenbara handlingar, vars betydelser dock limnar foga utrymme for
tvivel. Aven Sameera, som citerades iborjan av detta kapitel, vittnar om
hur svart det ar att hantera fortackta former av rasistiska trakasserier:

Och nir jag arbetade upplevde jag att dom inte tittade pa mig nér jag
satt dar, dom bara gick nér jag kom in i personalrummet. Man sétter
sig bredvid dom och dom flyttar pa sig. Jag tinkte ... Vad hiande? Jag
tankte att kanske luktar jag ... du vet? Kanske ar det nat fel med mig,

146



MARGINALISERADE MANNISKORS UPPLEVELSE AV RASISM

kanske dr mina klader smutsiga. Jag som duschar varje dag ... Sakta,
sakta kidnde jag av deras attityd. Nu borjar jag kinna vad det har dr
— du vet. Och det var en tjej ddr som jag aldrig kommer att glomma,
hur hon behandlade mig. Vad ska jag sdga ... Det var som om jag inte

fanns. (Sameera, 32, Mauritius, London)

Allteftersom Sameeras marginalisering blev mer uppenbar fick dessa
rasistiska attityder starka konsekvenser for hennes vilbefinnande. Hen-
nes kollegors beteende var inte, sa som det kan framsta, en passiv attityd
utan utgjorde en aktiv form av mobbning. Detta slags interpersonella
interaktion illustrerar rasistiska fordomar pa individuell niva. Sameeras
kollegors attityd kan beskrivas som en form av aversiv rasism (Byrd
2011; Gawronski m.fl. 2008). Genom sadant beteende uttrycks negativa
kénslor gentemot en rasifierad person utan nagon uttalad kritik mot
egalitdra virderingar. Pedros och Sameeras berittelser avspeglar hur
manifestationer av rasism i interpersonella relationer idag tenderar att
vara mindre uttalade pa grund av att rasistiska uttryck har stigmatiserats
i dominerande politiska och sociala diskurser och loper storre risk att
beivras. Offer for rasism ar ofta osdkra pd om och hur de kan beméta
en typ av rasism som inte uttrycks oppet. Pa grund av detta riskerar
antidiskrimineringslagstiftning att inte kunna bemota de sociala feno-
men den dr tdnkt att hantera.

I Madrid klagade Claudia, som hade arbetat vid samma vardhem i
tio &r, 6ver de spanska kollegornas diskriminering avarbetare av latin-
amerikanskt ursprung (latinos):

P4 jobbet forekommer en del diskriminering. Dom som tar rast forst
ar spanjorerna, och om latinos dyker upp: "Vad gor du hédr?” Sa vad
hinder? Dom tar alltid rast férst — spanjorerna. Det dr bast for dom.

Och latinos far komma senare. (Claudia, 53, Peru, Madrid)

Rasistiskt beteende bland kollegorna borde fa arbetsgivarna att ta sitt
ansvar for att skapa en réttvis arbetsplats eftersom arbetsledarnas for-
biseende dr skadligt och skapar krankande miljoer. Arbetsgivarna hade
emellertid inte givit nagot stod till de utsatta respondenterna i nagot av
de nimnda fallen. I alla de fall d4 respondenterna anmélde tongivande,
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diskriminerande attityder bland kollegorna till sina chefer, blev cheferna
delaktiga satillvida att de antingen tolererade diskrimineringen eller
sl6t upp bakom den dominerande gruppen. Arbetare som hade blivit
diskriminerade till formén for en favoriserad grupp vigade inte pro-
testera formellt eftersom de var radda for vedergillning. Denna radsla
utgjorde en mycket vanlig avskrackande faktor fran att forlita sig pa
antidiskrimineringslagstiftning.

Diskriminering och trakasserier fran chefer och anstdllda

I detta avnitt behandlar jag respondenternas berittelser om upplevelser
av rasism fran handledare, chefer eller andra anstillda (erfarenheter
som liknar dem som underskoterskor i Sverige berdttar om i Boréus
m.fl., kapitel 9). I dessa berittelser samverkar prekira anstéllningar
och arbetsvillkor med diskriminering, vilket ger upphov till sdrskilda
erfarenheter och situationer. Min analys av det empiriska materialet
visar att rasifiering far konkreta, materiella konsekvenser for arbetarna
nér olika regimer interagerar. I savil Storbritannien som Frankrike och
Spanien skapar migrations-, arbetslivs- och omsorgsregimer sarbar-
heter som drabbar arbetare som tillhér etniska minoriteter eller har
migrationsbakgrund.

Olika omsorgsregimer och migrationsregleringar skapar viktiga
skillnader i hur utsatta de som arbetar i omsorgssektorn ar for arbets-
givarnas krankningar. I Madrid gjorde det faktum att arbetarna ofta
arbetade och levde i arbetsgivarnas hem deras situation mer prekar
eftersom arbetarna var beroende av att arbetsgivarna upprattholl deras
rittsliga status. De flesta respondenterna arbetade inom hemsjukvard
och hade bott i Spanien i atminstone tio ar. Merparten av dem kunde
séledes fa spanskt medborgarskap enligt postkoloniala regler for latin-
amerikanska migranter. I London riskerade de som hade studentvi-
sum att forlora sin réttsliga status dven om de fortsatte att arbeta inom
sjukvardssektorn eftersom de inte tjanade tillrackligt mycket. I Paris
hade de flesta antingen ett langvarigt uppehallstillstind (tio ar) eller
franskt medborgarskap. Anda belyser respondenternas berittelser om
chefers och medarbetares diskriminering varfor politiska antidiskri-
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mineringsstrategier i praktiken har mycket begransad betydelse nér en
stor andel av arbetskraften sitter fast i en segmenterad arbetsmarknad
dér de arbetar under prekidra anstillningsvillkor.

Till att borja med kan de sdtt pd vilka nagra chefer hanterade (eller
underldt att hantera) diskriminering i sig utgora rasistisk diskriminering
under vissa omstandigheter. Flera respondenter berdttade till exempel
att deras chef hade forflyttat dem till en annan enhet eller vining nar
de hade utsatts for rasistiska bemétanden fran kollegor eller vardta-
gare. Det sidnde fel signaler angadende vem som kan héllas ansvarig och
bidrog till att ytterligare marginalisera den utsatta arbetaren. I dessa
fall omformade institutionella praktiker uttryck for individuella for-
domar till en form av institutionell rasism i det att cheferna utnyttjade
sin maktposition for att forstarka diskrimineringens konsekvenser.
Sddana exempel illustrerar att det krdvs en medvetenhet fran chefernas
sida for att kunna bemota och rittsligt beivra rasism pa arbetsplatsen.
Nir Balibar kréver att “rasisterna maste fordandra sig sjalva” (Balibar
& Wallerstein 1988, 29) forutsitter det att den dominerande gruppen,
i detta fall cheferna och de 6vriga anstéllda, dndrar sitt eget beteende.
Dirfor ar det nédviandligt att analysera hur maktrelationer genomsyrar
interaktionen mellan dessa grupper. I det foljande stycket diskuterar
jag hur samverkande faktorer saisom den kommersiella vardens forut-
sittningar, migranternas skiftande status och villkoren for dem som
bor hemma hos sin arbetsgivare skapar maktférhéllanden som formar
rasistiskt praglade mellanménskliga relationer.

Att det vinstdrivande sammanhang som merparten av responden-
terna arbetade inom férvandlar vardtagare till konsumenter forstarker
den spanning som finns i relationen mellan sarbara brukare och prekara
arbetare. Den utsatthet som migrationspolitiken och arbetsmarknadens
fragmentering skapade, som forsvagade arbetarnas position, forvirrades
av relationernas ekonomiska inramning. Bacar ér tydlig med att detta
sammanhang forstirker arbetarnas sarbarhet:

I vinstdrivande virdhem &r de boende kunder, "kunden ar kung”. Sa
kunderna premieras framfor vardare. Eftersom det dr kunden som
drar in pengar, medan arbetsgivaren betalar pengar for virdaren. Han

betalar for vardaren i slutet av varje ménad, medan kunderna betalar,
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sd han foredrar kunderna som drar in pengar. Det dr logiskt. S& om en
vardare har problem med en patient, boende eller en familjemedlem
ar det per automatik vardaren som blir bestraffad. Kunden har alltid
ritt. (Bacar, 35, Senegal, Paris)

Dessutom agerade cheferna emellanat pa sitt som var direkt diskrimine-
rande; fran ordttvis arbetsfordelning till mobbning och stigmatisering.
I ménga fall forekom flera av dessa former av diskriminering samtidigt.
Som Cangiano med flera har visat ar ordttvis arbetsférdelning samt
ordttvis fordelning av arbetspass och semesterperioder vanliga former
av diskriminering i vardsektorn i Storbritannien (Cangiano m.fl. 2009,
137). Jade, som arbetade i Paris, klagade pa att arbetspassen och de lediga
dagarna fordelades godtyckligt:

Jag skulle sdga att det ar orittvist. Jag kan till exempel be om en dags
ledighet, ena gangen far jag det, andra ganger far jag avslag. Det enda
jag vet dr att det inte dr réttvist. Semester, franvaro, nej, det r inte

rattvist. (Jade, 46, Elfenbenskusten, Paris)

Sadant ledarskap skapade dilig stimning och hade i skiftande utstrack-
ning negativ inverkan pa arbetarnas véilbefinnande. Orittvis fordelning
av arbetsuppgifter kunde fa allvarliga hélsoeftekter f6r de arbetare som
fick de fysiskt tunga uppgifterna. Migrantarbetare var dessutom tvek-
16st utsatta for sdrskilda former av diskriminering och exploatering till
foljd av den institutionella osdkerhet (Anderson 2010) som migrations-
politiken skapar inom den bredare gruppen av rasifierade arbetare. Ju
mer beroende arbetarna var av sina arbetsgivare, exempelvis for att fa
boende eller att fd sina arbetstillstand styrkta, desto mer utsatta var de
for krankningar. Bristande sprakkunskaper och begridnsad kunskap
om vilka rattigheter de hade bidrog till att ytterligare forsémra deras
situation. Isabels forsta arbetsgivare i Storbritannien forsokte hélla kvar
henneiettarbete dir hon utsattes for krankningar: hon tvingades arbeta
alla skift som passade arbetsgivaren, han gav henne bostad i ett rum i
anslutning till virdhemmet och betalade inte ut hennes 16n.
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Arbetsmiljon dr verkligen inte bra. Dom trycker ned och kranker oss
eftersom dom vet att vi &r nya och att vi dr utlinningar. Sa vi lamnade
in var avskedsansokan, men dom accepterade inte det. Dom ville att
vi skulle stanna trots att vi har rétt att sluta om vi inte trivs, eller hur?
Vi bad om tillstdnd. Vi bad snéllt om att inte behova stanna hdr men
dom accepterade inte det, sa vi gav oss bara av. (Isabel, 37, Filippinerna,
London)

Sameera utsattes ocksa for krankningar. Hon kénde sig fortryckt pa
arbetsplatsen diar hon blev mobbad men kinde sig maktl6s och of6rmo-
gen att beméta denna behandling. Stigmat av att vara en migrant gick
bortom hennes rittsliga status. Som Guillaumin (1972/2002, 247) skrev
f6r ménga ar sedan: ”Varje individ som har varit utlinning, alienerad,
fortryckt bar med sig sparen av det for all framtid, och hans/hennes
niva av integration och tillhorighet forblir oklar och utldmnad till den
form av vilvilja som den tysta majoritetens tolerans utgor.” Sameera
forvintade sig inte att hennes framtida brittiska medborgarskap skulle
paverka hur hon uppfattades av chefer och kollegor pa arbetsplatsen
eller forandra deras krankande attityder gentemot henne.

Och jag, som invandrare, jag kan inte ens 6ppna munnen, forstar du?
Hur skulle jag kunna det? For dessa manniskor dr maktigare dnjag[...]
Trots att jag varit hdr i tio ar nu, jag dr gift, min status har fordndrats.
Imorgon ansoker jag om brittiskt medborgarskap och jag kommer att
fa det eftersom min man &r britt. Men jag kommer dndé att betraktas
som pa en annan niva, fattar du? Pa grund av min bakgrund, var jag
kommer ifran och min hudfirg [...] Detta dr nagot som alltid, vad ska
jag sdga, finns inom mig, men jag kan inte prata om det. Ibland kdnns
det som att jag bara vill tiga, och explodera. Men vad kan jag gora? Man

ar radd, man gor sitt jobb. (Sameera, 32, Mauritius, London)

Migrantarbetarnas utsatta lage skapade utrymme for arbetsgivarnas
godtycke, eftersom det var mycket osannolikt att deras handlingar
skulle beivras pa nagot sitt. I London talade Jenifer, som ar f6dd i
England av asiatiska fordldrar, om hur utlinningar trakasserades pa
hennes arbetsplats:
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Och flera vittnen har beréttat om hur hon [chefen] gick omkring pa
overvaningen, dir mest filippinier och asiater arbetade och sa till arbe-
tarnaatt: "Ni har tur som har era jobb hér, annars skulle ni vara hemma.
Om ni inte trivs dér ni arbetar kan ni dka tillbaka till era hemlédnder.”

(Jenifer, 24, Filippinerna, London)

Detta fall, dar en chef trakasserade de anstiallda, handlar om mer an
xenofobi. Det majliggjordes av det utrymme for godtycke som upp-
star ndr migrationspolitik forstirker ojimlikheten i relationen mellan
arbetsgivare och anstillda. Grace, som arbetade pa samma vardhem,
framholl att Gversitteriet var en konsekvens av ett maktférhallande:

Hon [chefen] beter sig inte pa det sdttet gentemot dom vita som arbetar
dar, som — du vet — bara kan sédga upp sig och ga dérifran. Hon gor inte sa
mot dom. Det 4r skillnaden, att hon inte kan forolampa dom pa samma

sitt. Hon gor sa mot utldnningarna. (Grace, 61, Filippinerna, London)

De migrantarbetare som levde i vdrdtagarnas hem i Madrid var mest
utsatta for trakasserier och rasistiska tillmélen. Deras arbetsvillkor
skapade en extrem obalans mellan arbetsgivare och anstilld dir den
anstilldes réittigheter var synnerligen kringskurna av a ena sidan migra-
tionsregler och arbetsrittslagstiftning, 4 andra sidan arbetssituationens
materiella villkor. Ett typiskt exempel dr Lucias beréttelse om hur hen-
nes arbetsgivare, en av vardtagarens familjemedlemmar, angrep henne
nér hon beridttade att hon av hilsoskil inte kunde folja med familjen
till Mallorca som planerat:

Hon féroldimpade mig. Hon sa att vi bara kom hit for att stjila, att jag
var en tjuv for att hon hade kopt en uniform at mig. Hon hade kopt
férnodenheter at mig eftersom dom anstillda som arbetade i huset inte
at dar. Dom hade ett litet separat hus diar hushéllsarbetarna at. Innan
dom [arbetsgivarna] hade dtit klart fanns det arbete som beh6vde goras,
men sen kunde vi gé till det mindre huset och dta nagot. Det var en

valdigt svar situation dér. (Lucia, 56, Nicaragua, Madrid)
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Maktobalansen mellan arbetsgivare och anstilld tenderar att forstiarkas
under vissa omstindigheter, sirskilt nir privatisering skapar 6kade krav
pa att minska arbetskostnaderna eller nér relationen mellan arbetsgivare
och anstilld utspelar sig i arbetsgivarens hemmiljo. Respondenternas
vittnesmal om direkt diskriminering paminner om antidiskrimine-
ringsstrategiers bristande inverkan pa en verklighet dér en stor andel
av arbetsstyrkan dr utlimnad till en segmenterad arbetsmarknad med
begrinsade rittigheter och prekira anstillningsvillkor. Aven nir de
har medborgarskap och legitim anstillning har fa migrantarbetare rad
att pa egen hand investera pengar och tid i langdragna rattsprocesser.
Dessutom visar brittisk statistik att sadana rattsprocesser sillan ar
framgéngsrika i Storbritannien, och franvaron av statistik i Spanien
och Frankrike vittnar om en brist pa transparens och svagt politiskt
intresse. Medan det finns avsevirda skillnader mellan antidiskrimi-
neringslagstiftningens retorik och praktik i dessa linder skapar de
strukturella sarbarheter som vaxer ur interaktionen mellan migrations-
och rasifieringsregimer, arbetsregimer och omsorgsregimer likartade
vardagliga upplevelser bland de rasifierade arbetare som ingick i denna
studie. Arbetarna bemotte emellertid dessa negativa erfarenheter med
olika former av individuellt eller kollektivt motstind. I det féljande
avsnittet tittar jag pa kollektiva strategier for att hantera och beméta
arbetsgivarnas trakasserier och diskriminering.

Kollektivt motstand mot rasistiska praktiker

Att soka stod utanfor arbetsplatsen dr dnnu svarare nar de utsatta
arbetarna dr invanare utan medborgarskap, det vill sdga befinner sig i
en réttslig och ekonomisk position som ger dem svagare réttigheter dn
arbetare med medborgarskap (De Genova 2013; Standing 2011). Pa grund
av skiftande sdtt att hantera relationerna till naringslivet och olika syn pa
migrantarbetares plats inom arbetarklassen har fackféreningar hante-
rat migrantarbetare pa olika sitt i olika delar av Europa. Forskning om
fackforbunds motstand mot att ta emot rasifierade medlemmar (Virdee
2000) och deras tvekan infor att se och bekdmpa rasism pa arbetsplat-
sen (Jefferys & Ouali 2007) illustrerar fackféreningsrorelsens historiska
ambivalens infor rasism. Merparten av deltagarna i denna studie var inte
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medlemmar i en fackférening nér intervjuerna genomfordes: 56 procent
i London, 93 procent i Paris och 85 procent i Madrid. I Paris nimndes
inte fackforeningar i diskussionerna om hur rasism och diskriminering
kan bemotas. Det kan ha berott pa att de erfarenheter av rasism som
respondenterna i Paris hade mestadels handlade om rasistiska attityder
bland vérdtagare och tystades ned med hdnvisning till att det hor till
jobbet (Sahraoui 2018).

Det verkar som att de flesta arbetare i Madrid hanterade trakas-
serier genom att vinda sig till informella stodgrupper och sillskap,
medan fackforeningar fick kimpa hart for att vara ndrvarande pa den
kvinnliga delen av arbetsmarknaden ddr manga migranter arbetar.
Fackforeningarnas svaga narvaro berodde delvis pa att deras metoder
for att organisera arbetarna var déaligt anpassade for denna grupp (de
holl exempelvis moten vid tidpunkter da arbetarna inte kunde nérvara
och prioriterade fragor som inte svarade mot vardarbetarnas behov)
och delvis pa att vardarbetarna som jobbade i arbetsgivarnas hem var
isolerade. Ofta uppstod sadana foreningar som en foérlingning av en
befintlig informell grupp som strivade efter att minska hushallsarbe-
tarnas isolering. Sddana organisationer spelade en viktig roll i Madrid
dér det var vanligt att arbetarna bodde hos vardtagarna. Victoria, som
hade grundat en forening for sjukvardsarbetare med migrantbakgrund,
berittade att de hade kunnat ge stod till migrantarbetare som hade bli-
vit utkastade fran de familjer de arbetade for, ibland efter att ha blivit
féroldimpade och kréankta:

Vi hade kollegor som hade det vildigt svart. Dom fick hora ”Vad gor
duhir? Ak hem till ditt eget land” [...] Dom limnade sina jobb och var
mycket deprimerade. Vi har fatt hjalpa manga kvinnor som dok upp
och berittade: "Dom behandlade mig sa hédr, dom sa sa har till oss.”
Och jag: "Nej, du maste rycka upp dig. Det dér 4r inte du, du maste
fortsatta.” Och eftersom vi alltid har haft turen att arbeta med profes-
sionella kollegor - vi har en kollega som arbetar som psykolog, andra
som har gjort det. Sa dom har hjilpt oss att fa kvinnorna att forsta

att det dom har fatt hora inte ar sant. (Victoria, 54, Ecuador, Madrid)
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Mayra, som ocksa kommer fran Ecuador, gick med i en grupp for
hushéllsarbetare i Madrid som tréffades tva ganger i mdnaden. Dessa
kontakter gav henne ett starkt stod:

Vi har en forening, en grupp kvinnor dér vi starker oss sjilva genom
att lira oss tekniker och knep for att kunna sté ut med arbetssituatio-
nen. Det dr ingen annan som kan ldra oss, utan det 4r de gemensamma
erfarenheter vi alla delar som gor att vi tillsammans kan skapa meto-
der for att hantera var situation och saker som paverkar oss pa jobbet.
(Mayra, 52, Ecuador, Madrid)

Sadant stod var avgorande for arbetarnas vilbefinnande, och dven om
dessa organisationer ibland ocksé kunde bista vid réttsprocesser var
detinte deras huvudsakliga funktion. Medan fackféreningar teoretiskt
kunde spela den rollen namndes de sillan av respondenterna i Madrid
och var inget betydande st6d ndr nagon utsatts for trakasserier. Med-
lemmarna i den forening Mayra naimner var exempelvis ganska kritiska
till fackforeningarna, som de uppfattade som foréldrade organisationer
som var oformdgna att hantera de sdrskilda utmaningar som priglade
de starkt kvinnodominerade sektorerna for halsovard och hemarbete.
En respondent som hade blivit utsatt for trakasserier i Madrid funderade
pa att vinda sig till en fackforening, men fackforeningsrepresentanterna
sjdlva avradde henne fran att inleda en réttsprocess:

NS: Funderade du i denna situation p4 att exempelvis soka stod fran
en fackférening?

Rita: Ja, javisst.

NS: Vad kunde de gora i den situationen?

Rita: Jag sa attjag var beredd att anmala henne for trakasserier eftersom
jag visste att facket skulle backa upp mig. Vad som hinde var — det hér
ar vad facket sa till mig - att om jag skulle ta fallet till domstol méste
jag vara modig. Dom sa: Om du tar det till domstol maste du vara
modig, for den hir kvinnan kommer att trakassera dig mer dn du kan
forestdlla dig, hon kommer att fortsitta trakassera dig tills hon kan
bevisa att du dr arrogant, och hon kommer att vinna i stallet for dig.

Tar du risken att ga till domstolen?” Han sa att eftersom rattegangen
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skulle ta aratal sa kunde jag ha lamnat virdhemmet men rittegangen
skulle ta ytterligare tvd, tre ar, eller mer. S jag sa: "N4, jag har inte
kommit till den punkten att ... jag dr inte sd utsvulten att jag maste ta
det till domstolen.” (Rita, 54, Ecuador, Madrid)

Denna beréttelse visar att fall rorande rasistisk diskriminering ar sarskilt
svara att driva i domstol, till och med for fackféreningar. Att det finns
en antidiskrimineringslag starker i sig inte rasifierade arbetare, eftersom
vigen till arbetsdomstolen &r kantad av fallgropar. Fackforeningarnas
motvilja mot att inleda rattsprocesser avspeglar en medvetenhet om
hur begransade de dr. Samtidigt belyser det aterigen att de flesta fall av
diskriminering aldrig bestrids (dtminstone i réttslig bemarkelse) och
ddrmed aldrig beivras.

Respondenterna i London beskrev fackforeningarna som ett potenti-
ellt stod, men i praktiken sokte inga av dem hjélp fran en fackforening,
i vissa fall trots att de hade gatt med i en fackforening péa grund av att
de haft problem pa jobbet. Isabel, sjukvardsarbetaren fran Filippinerna
som blev krankt pa sin forsta arbetsplats i Storbritannien, trodde att en
fackforening hade kunnat ge bra stéd om hon hade bett om det:

Eftersom rasism och mobbning ér ett stort problem i det hér landet sa
accepterar dom det inte. Det dr inte ett brott, men det dr en stor sak for
dom [...] Jag kunde ha fatt stort stod fran facket om jag varit medlem
[...] eftersom det jag upplevt hir verkligen ér rasism, mobbning och

kriankningar. (Isabel, 37, Filippinerna, London)

I praktiken stélldes fackforeningarna infér liknande svarigheter som
de gjort i Madrid, trots att Storbritannien har strdngare bestimmelser.
Arbetarna upplevde att det var svart att bevisa att diskriminering hade
forekommit, sarskilt nar det rorde sig om fortickta former av rasism.
Dessutom var ménga respondenter i Storbritannien rddda for att led-
ningen skulle se det som negativt om de gick med i en fackforening. Nar
det kunde bli aktuellt att ta hjéilp av fackforeningar for att beméta fall
av diskriminering vixte denna oro. En réddsla for att hennes framtida
situation skulle férvdrras om hon framférde en anklagelse om diskri-
minering avskrackte Sameera frén att soka stod fran facket:
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NS: Och tog du kontakt med facket?

Sameera: Nej, jag gjorde inte det eftersom jag tinkte att jag hade 16st
problemet. Tack och lov sé gick det bra och jag behévde inte blanda in
facket, for det hade kunnat ligga mig i fatet. Om nagot inte kan 16sas
6ver huvud taget sa blandar jag in dom, men annars ... For tillfallet sa

ar det okej. (Sameera, 32, Mauritius, London)

Kommersialiseringen av fackforeningarnas tjanster, sarskilt i Storbritan-
nien, bidrog till att undergréva arbetarnas foértroende for fackféreningar:
om medlemskap i en fackférening var en fraga om vinst och forlust for
fackforeningen (och for arbetarna) sa uppfattades det som mindre troligt
att en fackforening skulle stodja dyra och osékra rittsprocesser. Denna
paradox var mest framtrddande i Storbritannien: trots en vélutvecklad
antidiskrimineringslagstiftning som omfattar en méngd former av dis-
kriminering begrdnsas moéjligheterna att vicka talan i arbetsdomstolen
av strukturella egenheter i Storbritanniens arbetsritt, sisom svagare
anstdllningsskydd 4n i andra europeiska ldnder, dyra réttsprocesser
och en bristande vilja fran fackforeningar att driva diskrimineringsfall
eftersom chanserna att vinna dr sma. I sina forsok att stodja kollegor
som trakasserades av chefen pd vardhemmet dér de arbetade sdg Grace
ingen storre potential hos fackforeningarna:

Alla tjanar pengar, till och med facken tjanar pengar ibland. Dom
samlar in medlemsavgifter men dom stoder dig inte ndr du behover
dom. Dom samlar in pengar. Allt dr business idag. Sa nar det géller att
driva fall, ndr det giller att lagga sd mycket pengar pa att kimpa for
din ratt. Tack och hej, dom vill inte ha dig. [...] Om du inte r en stark
person som kan std ut med alla dessa besvir och bekymmer, glom det.
For det 4r en mycket langdragen process och du behover starka bevis

for att bevisa det. (Grace, 61, Filippinerna, London)

Nir arbetare utsitts for diskriminering och krankningar har de ofta
svartatt aberopa sina rattigheter, dven i synbart vilutvecklade réttsstater
sdsom Storbritannien, dir dyrbara rattsprocesser och prekdra arbets-
villkor kraftigt begransar arbetarnas méjligheter att driva sidana fall.
Rédande maktforhéllanden gor det svéirt for arbetare att utmana chefer
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och arbetsgivare. Svarigheten att bevisa diskriminering och trakasserier
bidrar till problemet, och till oron infér att inleda en fruktlds process
och didrmed riskera att utsittas for ytterligare krankningar.

Slutsatser

I detta kapitel har jag analyserat hur lika former av rasism och diskrimi-
nering och de skiftande strategierna for att hantera dem héanger samman
med en bredare institutionell rasism. Situationer dir arbetare trakas-
serats och krankts av sina kollegor ger prov pa vanligt forekommande
uttryck for rasism och diskriminering och visar hur detta paverkar
arbetarnas vilbefinnande.

I den foérsta delen av kapitlet visade jag att respondenternas upplevelser
av rasism var kopplade till maktforhallanden pa arbetsplatsen och belyste
den roll chefer och arbetsgivare spelade i olika situationer. Mobbning eller
trakasserier fran kollegor har inte resulterat i disciplinéra eller rattsliga
atgirder i ndgot enda av de fall som ingar i denna studie.

I den andra delen visade jag att direkt diskriminering eller trakas-
serier fran chefer understrok hur migrationsregimer, omsorgsregimer
och arbetslivsregimer interagerade och skapade en 6kad prekaritet
som bidrog till krankningar pa arbetsplatsen. Migrantarbetare var
mer utsatta for direkta trakasserier fran sina chefer, en konsekvens
inte bara av det fundamentalt ojamlika forhallandet mellan migranter
och icke-migranter utan ocksa av rasifieringsprocesser och bristande
rattigheter for de som saknar medborgarskap.

Pa det hela taget illustrerar detta kapitel hur arbetslivs- och migra-
tionsregimer definierar arbetares rittigheter och exponerar dem for
rasistisk diskriminering, trakasserier och krankningar. Det dr svart att
hantera dessa situationer och ingen enskild strategi kan pa egen hand
forbattra arbetares villkor i alla dessa avseenden. Antidiskriminerings-
lagstiftning tycks ha en mycket begransad betydelse f6r prekéra arbetare:
trots de otaliga vittnesmél som respondenterna i denna studie avgav
hade ingen av dem forlitat sig pa antidiskrimineringslagstiftning. Det
stora flertalet av dessa fall beivras aldrig, vilket antyder att det ar svart
att atgarda strukturellt ojamlika maktforhallanden genom individuella
rattsfall. Dessutom skapas eller forstarks krankande situationer ofta av
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det godtycke som migrations- och anstéllningspolitik ger utrymme for.
Dirfor riskerar en 6verskattning av antidiskrimineringslagstiftningens
betydelse att likstédlla antirasism med offentliga antidiskriminerings-
strategier i stdllet for att analysera den politiska ekonomin bakom de
materiella forutsdttningar som goder rasism och diskriminering. Att
bekdmpa rasism och rasistisk diskriminering kan inte enbart vila pa
antidiskrimineringslagstiftning. Svagt anstallningsskydd och de ojamlika
maktforhallanden det skapar forsamrar forutsattningarna for att halla
en arbetsgivare ansvarig for trakasserier. Mojligheterna till integration
for arbetare som har migrantbakgrund eller tillhor etniska minorite-
ter krdver i grund och botten att arbetarnas stillning stirks genom att
anstéllningsskyddet forbdttras, migrantarbetarnas situation blir mindre
prekér och 6kat administrativt och ekonomiskt stod gor det lattare att
forlita sig pa rattssystemet.

Noter

1 Detdr viktigt att notera att dessa data inte innebdr att rasistiska attityder inte kan
uppsta bland rasifierade arbetare. Rasifieringsprocesser dr mangfacetterade och
skapar klyftor som lika vil kan manifesteras mellan rasifierade arbetare.

2 En skiftande men alltjamt signifikant andel av respondenterna med migrantbak-
grund var formellt 6verkvalificerade: 8 av 10 migranter i London, ndstan halften
i Paris och en tredjedel i Madrid. For en analys av 6verkvalifikation inom denna
studie, se Sahraoui 2019.
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labour to care ethics. Cham: Palgrave Macmillan. Kapitlet ar 6versatt till svenska
av Martin Fredriksson.
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KAPITEL 7

Genusregimer
och kvinnors identiteter
som industriarbetare

Roster fran Volvofabriker i
Sverige, Mexiko och Sydafrika

Diana Mulinari, Nora Réthzel & Aina Tollefsen

Inledning

Omfattande och viktig forskning har gjorts om sé kallade exportpro-
duktionszoner (EPZ) i ldnder i det globala syd dér vinster genereras
under vdldsamma former av 6verexploatering (Fernandez Kelly 1984;
Salzinger 2003; Tornhill 2011). Var forskning om anstélldas arbetsliv i
det transnationella bolaget Volvo ar ett forsok att forsta den globalise-
rande kapitalismens "normalitet”, till skillnad fran den situation som
rader i ssmmanhang av valdsam 6verexploatering.

Med "normalitet” (se vidare nedan) menar vi en situation dar indu-
striell produktion "fungerar som den ska” i ett kapitalistiskt system.
”Normala” produktionsférhéllanden bor innefatta att de anstillda far
en 16n som gar att leva pé (a living wage), att de skyddas mot hilso- och
sdkerhetsrisker och att deras foretradare accepteras. Vad det konkret
innebdr varierar naturligtvis (vad som dr en 16n som gar att leva pa
skiljer sig mellan linder och tidsepoker), men principen dr densamma.
Vi menar att en analys av kapitalismen i en situation dédr den antas
fungera “normalt”, enligt sina egna regler, kan vidga vart perspektiv
pa dess inneboende motsittningar.
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Vi ville analysera om, och i sé fall hur, ett transnationellt foretag
som gjort sig kédnt for att betala réttvisa loner och tillimpa jamstalld-
hetsprinciper i nord uppritthéller denna princip i det globala syd. Ar
det mojligt for ett foretag i en globaliserad ekonomi att undvika att
tillaimpa &verexploatering? Volvokoncernen har historiskt i Sverige
och internationellt uppfattats som en bra arbetsgivare, och den var en
av de forsta som ersatte l6pande bandet med arbete i grupp for att ge
arbetstagarna storre flexibilitet och kontroll 6ver arbetsplatsen (Berg-
gren 1992; Wallace 2007).

Vi har studerat Volvos fabriker i Umea, Tultitlan (Mexiko), Durban
(Sydafrika) och Bengaluru (Indien), men vi behandlar i det hér kapitlet
inte fabriken i Indien, dér endast en kvinna arbetade i produktionen.
Syftet var att analysera Volvoanstilldas erfarenheter och forsoka fanga
hur erfarenheterna formades av foretagets transnationella profil och det
nationella och sociopolitiska ssmmanhanget. Mer specifikt undersokte
vivilken roll genus spelade som symbol, identitet (Hall 1996) och social
relation i konstruktionen av Volvoarbetare i olika samhéllen.

Vi utgar fran Raewyn Connells definition av genusregim (Connell
2005, 6; var versdttning): "Med en institutions ‘genusregim’ menar vi
monstret av konsrelationer i institutionen, sirskilt det fortlopande mons-
ter som utgor det strukturella ssmmanhanget for specifika relationer
och individuella praktiker.” En genusregim innefattar enligt Connell
arbetsfordelning och maktférhallanden mellan kénen, kénslor och
manskliga relationer liksom identitet, sprak och symbolism. Vart framsta
fokus var de ojamlika arbetsrelationerna mellan manliga och kvinnliga
anstéllda och hur de formades av olika genusregimer. Vi undersokte de
former av ojamlikhet som skapades utifran de skilda positioner som
manliga och kvinnliga arbetare intog pa de arbetsplatser vi studerade.
Vad finns det for likheter och skillnader mellan linder i det globala syd
och nord vad betriffar kvinnors erfarenheter som industriarbetareien
manligt dominerad industri?

Under de senaste decennierna har feministiska forskare undersokt
hur genus artikuleras som social relation, som identitet och som en
appropiering av nyliberala ideologier och praktiker. A ena sidan har
forskarna identifierat den roll kvinnor ofta intar inom osakra, prekira
arbeten. A andra sidan har bade transnationella foretag och statliga
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aktorer associerat det kvinnliga med flexibilitet och formaga att anpassa
sig till nya tider, i en diskurs dédr det manliga (och fackliga) ofta kon-
strueras som stelt och fixerat.

Enligt ILO (International Labour Office 2018) dr kvinnors dkade
forvarvsarbete en av de viktigaste och storsta forandringarnaiden glo-
bala arbetskraftens struktur. Samtidigt har kvinnors mer omfattande
integration i betalt arbete sammanfallit med en 6kad prekarisering av
arbetet eller, som Guy Standing uttryckt det, en "feminisering” (Stan-
ding 1989). Kvinnors intrade pa arbetsmarknaden har praglats av villkor
som dr typiska for kvinnors arbete: deltid (tidsflexibilitet) och laga loner.
Samtidigt har feministiska forskare visat att trots att kvinnor framst
anstillts i prekdra arbeten har de utvecklat nya identiteter som arbetare
(Chant 2014; Darkwah 2007; Eraydin & Erendil 1999; Ong 2006). Vi tar
avstamp i det nir vi diskuterar kvinnliga industriarbetares erfarenheter
i det globala syd och nord. En viktig skillnad fran de ovan citerade stu-
dierna dr att de kvinnor vi intervjuade inte hade "feminiserade” arbeten
utan tvartom var industriarbetare och utforde vad som betraktas som
“manligt arbete”, och de var fast anstdllda pa heltid i enlighet med den
traditionella fordistiska modellen. Som vi kommer att forklara nedan
sa var detta en del av vart forsok att undersoka “normaliteten” i de
kapitalistiska produktionsforhéllandena.

Teoretiska reflektioner
Kapitalismens normalitet

Vi hdrleder begreppet “normalitet” fran Marx analys av kapitalismen.
I sitt forord till forsta utgavan av Kapitalet. Bok 1 forklarade han sin
metod genom att jimfora den med fysikerns sdtt att arbeta (1867/1998):

Fysikern observerar naturprocesserna, antingen dér de framtréader i
den mest pregnanta formen och minst grumlade av storande inflytelser,
eller ocksa gor han, om majligt, experiment under sadana betingelser,
att processens renhet garanteras. I detta verk ar det min uppgift att
utforska det kapitalistiska produktionssattet och de ddremot svarande

produktions- och utbytesforhallandena.
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Marx preciserar kapitalismens normalitet och funktionssétt under
arbetets gang och inleder med penningens forvandling till kapital
(1867/1998, 239): “Penningens forvandling till kapital maste forklaras
utifran varubytets inneboende lagar, sa att utbyte av lika stora vdrden
géller som utgangspunkt.” Att analysera kapitalismen under antagandet
att den fungerar helt enligt sina egna lagar och regleringar (dven om s
aldrig ar fallet) var viktigt for Marx. Han sag det som en forutséttning
for att kunna granska systemet kritiskt och synliggora dess centrala
strukturer. Om man bara analyserar avvikelser frin det kapitalistiska
produktionssittets egna lagar kan man fa uppfattningen att det gar att
16sa dess problem genom att aterga till normaliteten”. Om daremot
problemen finns ndr systemet fungerar “normalt” visar det att systemet
i sig ar ett problem. Om till exempel “feminiseringen” av arbetet upp-
fattas som ett problem skulle en 16sning kunna vara att skapa stabila,
langsiktiga heltidsarbeten.

Aven var anvindning av begreppet ”6verexploatering” utgér fran
Marx, och vi har inspirerats av en rad latinamerikanska forskare som
har identifierat att arbetsintensivt produktivt arbete ofta placeras i syd
till 1dga loner. Under kapitalismen ar exploatering en normalitet och en
forutsittning. Arbetare ersitts till bytesvardet for arbetskraften, det vill
saga de medel som krévs for att producera den (mat, klader, bostdder,
utbildning, sikerhet, hilsa etcetera), samtidigt som de pé arbetet pro-
ducerar mer virde dn sd. Under "normal” exploatering far arbetarna
en 16n som ersitter dem for bytesvirdet. Overexploatering innebir att
l6nen inte tacker bytesvérdet.

Det transnationella foretaget Volvo AB 4r pa ménga sitt emblema-
tiskt for fordismen. Gramsci (1971) och andra har betraktat fordismen
som en form av massproduktion och masskonsumtion som byggde pa
rationalitet och effektivitet och som syftade till att organisera inte bara
arbetsprocessen utan ocksa arbetarnas liv utanfor arbetet, inklusive
fritidsaktiviteter och relationerna mellan konen. Fordismen utveck-
lades under industrialismens glansperiod, och arbetarnas maskinella
underordning i fabrikerna ackompanjerades i idealfallet av sdkra arbets-
torhallanden och relativt hoga loner for arbetskraften. Under den eko-
nomiska nyliberalismen har Volvo emellertid infért ett postfordistiskt
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produktionssystem baserat pa lean production och takt time (se Réithzel,
Mulinari & Tollefsen 2014).

Manga feministiska forskare har analyserat klass, genus och etnicitet
under den globala kapitalismen (Enloe 2004; Federici 2014; Gibson-Gra-
ham 2006; Mohanty 1997, 2003; Nagar m.fl. 2002), inklusive de sétt pa
vilka intersektionella sociala relationer positionerar kategorin kvinnor
i olika kombinationer av dominans och exploatering (Ferguson 2016;
Glenn 1992; Grabham m.fl. 2009; Hennessy 2000).

Vi vill bidra till det forskningsfilt som undersoker linkar mellan
finanskapitalets globala hegemoni, genusarbetsdelningens fordndringar
som en effekt av nyliberala ekonomiska anpassningar och den nylibe-
ralistiska ideologi som legitimerar dessa processer.

Genusregimer

Nir vi anvinder begreppet "genusregim” i var analys anknyter vi inte
bara till Raewyn Connells definition som vi atergav i inledningen,
utan dven till hennes tidigare tillimpningar av begreppet. I boken Om
genus (2002) anvande hon det for att fanga heterogenitet och speci-
ficitet i organisationer och institutioner (familj, skola, arbetsplatser)
inom ramen for en samhillelig genusordning. I sin analys av staten i
en artikel 1990 forklarade hon begreppet sa hir (1990, 509): "Kvinnor
och min tenderar att inta specifika positioner inom staten, och arbeta
pa sdtt som struktureras av institutionella genusrelationer, vilka kan
analyseras genom en strukturell kartlaggning.” De positioner som kate-
gorierna kvinnor och mén intar i en institution ar beroende av, men
inte en direkt spegling av, genusordningen i samhillet. En genusregim
skapas av alla medlemmar i en institution eller organisation, inte bara
av dem som innehar ledningsfunktioner. Mén och kvinnor f6r med sig
socialt konstruerade bilder av genus till arbetsplatsen och forhandlar
sina positioner inom givna maktrelationer béde i samhallet och pa
arbetet. Vi fragade oss vilka genusregimer som utvecklades pa de olika
Volvofabrikerna mot bakgrund av deras sociohistoriska sammanhang
och de ledningsstrategier som tillimpades.
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Betydelsen av plats

I och med att vi undersokte fabriker som tillhorde samma transnatio-
nella foretag i olika lander var Doreen Masseys (2005) insikt att "lokal/
global” inte 4r en dikotomi speciellt viktig for oss. Faktum ér att sam-
band mellan skilda nivder och skalor (det lokala, det nationella, det
globala) blev uppenbara nir vi talade med arbetarna. De forklarade
sina livssituationer i termer av att tillhora ett transnationellt bolag och
samtidigt hade de erfarenheter av hur detta paverkade deras stallning
bland vanner och sliktingar. De gav uttryck for vad foretagets narvaro
innebar for det egna landet, for dem sjdlva och for den plats dir de
bodde. De kinde samhdrighet med Volvoanstillda 6ver hela vérlden
pé olika och ibland ambivalenta vis. De upplevde definitivt en global
platskinsla (a global sense of place) (Massey 1994) som innebdr att den
egna platsen konstitueras av bade nira och fjarran relationer. Det visar
att vi maste ifragasitta uppfattningar om att identiteter ar bundna till
nationella stereotyper eller “nationella arbetskulturer”, samtidigt som
lokala platser ocksa fordrar att globala foretag anpassar sig. Vi uppmark-
sammade hur nationella, lokala och globaliserande arbetskulturer skar
igenom tider och platser. Hur dessa processer formade och formades av
kvinnors subjektiviteter star i centrum for denna text.

Genusregimer, plats och kvinnors subjektiviteter

Den feministiska kulturteoretikern Angela McRobbie (2009) menar att
nyliberala ideologier har appropierat diskursen om kvinnors befrielse
och jamlikhet genom att omstépa den till en diskurs om individualis-
tiskt “entreprendrskap”. Kvinnor, sirskilt unga kvinnor, blir till ideala
entreprendrer. Kvinnorna i var studie hade vanliga anstdllningar, men
de identifierade sig med arbetet pé ett sdtt som paminde om detta reso-
nemang - dock utan att se sig sjalva som chefer 6ver arbetet. Volvos
foretagskultur uppmanade till individuella prestationer och bejakade
anstélldas individuella ansvar och féorméga att vidareutveckla produk-
tionen. For kvinnorna var det en utmaning de gdrna antog, i synnerhet
som det innebar en framgang for dem att kunna utfora det som anséags
vara “mansjobb” och de ville visa att de var virda det.
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Liksom andra feministiska forskare vill vi utveckla en forstaelse for
kvinnors identiteter som identifierar strukturella sociala relationer savil
som den ménskliga formagan att overtriffa, utmana och till och med
férandra dem. Den feministiska politiska filosofen Lois McNay (2000)
konstaterar att en omformulering av agentskapets roll inom feminis-
tisk teori bor undvika bade determinism och voluntarism. Feministisk
forskning har pé senare tid analyserat hur genus och identitet forbinder
sprak, kropp och makt, och McNay framhaller behovet av att ocksa
forsta handlingar och sociala férdndringar pa den vardagliga nivan.
Det dr pa den nivan var forskning ror sig. Vivisar att "erkdnnande” och
forkroppsligad erfarenhet” dr grundlaggande for hur kvinnor ser pa
sig sjdlva och sin stdllning pa arbetet. Liksom McNay menar vi att en
intersektionell analys som syftar till att forsta subjektivitet och kvinnors
agentskap behover engagera sig i en bredare ldsning av konsrelationer,
utover fokuset pa sexualitet och femininitet. Kvinnliga industriarbetare
utmanar uppfattningar om bade vad en kvinna ar och vad en industriar-
betare ar. Vilka former f6r genuskodad kvinnlighet utvecklas nar kvinnor
overskrider de traditionella formerna for arbetsdelning mellan kénen
pé arbetsplatsen? Hur paverkas relationerna mellan de anstallda av det
faktum att kvinnor dr narvarande som industriarbetare i fabrikerna?

Om metodologi och metod

Arbetstagarnas berdttelser om sina erfarenheter av att vara anstéllda
i ett och samma transnationella bolag hjilper oss att forsta globala
processer. Erfarenheterna filtreras emellertid genom berdttarens syn
pé vérlden och under den process dé den intervjuade och intervjua-
ren gemensamt sammanfogar erfarenheterna. Vi som forfattare gor
dessutom en extra filtrering nér vi viljer vilka delar av berittelserna vi
ska formedla vidare och hur. Vi tillimpade den tredelade strategi som
sociologen Dorothy Smith (2005) argumenterar for: a) vi utgar ifrén
Volvoarbetarnas berattelser om sina arbetserfarenheter, b) viidentifierar
négra av de institutionella processer som format dessa erfarenheter och
¢) vi undersoker dessa institutionella processer for att analysera hur de
fungerar som sammanhang for erfarenheterna.
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Metodologiskt dr vi inspirerade av feministisk institutionell etnografi
(Smith 2005) och Burawoys (1998) sa kallade utokade fallstudiemetod
(extended case method). Bade institutionell etnografi och den utokade
fallstudiemetoden bygger pa en marxistisk tradition dar tonvikten ligger
pé att forstd handlande utifran méanniskors egna berittelser men ocksé
inom ramen for den historiska sociopolitiska kontexten, vilken 6ppnar
for vissa subjektspositioner och stinger andra.

Vi intervjuade 97 Volvoanstillda (9o arbetare och 7 chefer) i Mex-
iko, Sydafrika, Indien och Sverige. I Mexiko valde fabriksledningen
ut personer till vara intervjuer, enligt vara kriterier: variation med
avseende pd kon, alder, stillning pa arbetsplatsen och anstéllningstid
pé fabriken. Utifran samma kriterier valde fackforeningen i Umed ut
de arbetstagare vi intervjuade dir (ledningen avbojde att medverka). I
Sydafrika gjorde vi sjdlva urvalet av arbetare, medan det i Indien var
fackforeningen som hjilpte oss att hitta arbetstagare.

Urvalet dr inte statistiskt representativt, men sammansatt for att
mojliggora samtal med arbetare frén olika sociala och arbetsspecifika
positioner i varje land. I alla ldinder utom Mexiko fick vi banda inter-
vjuerna. I Mexiko kunde vi likafullt finga upp ett antal formuleringar
och meningar som vi citerar i kapitlet.

Vi foljde en gemensam intervjuguide, transkriberade intervjuerna
och anvinde programmet Max QDA for att koda materialet. I huvud-
sak genomférde vi intervjuerna pa tu man hand, men att vi alla tre var
ndrvarande pa de olika arbetsplatserna under forskningsprocessen
mojliggjorde ett produktivt vetenskapligt samtal dir vi kritiskt kunde
granska olika tolkningar av det empiriska materialet. Vi reste gemen-
samt till alla Volvofabriker och samtalade med varandra efter varje
arbetsplatsbesok. Pé sa sitt kunde vi analysera véra forsta intryck och
vara olika tolkningar konfronterades med varandra. Givet de skilda
geografiska lokaliseringarna blev vi 6verraskade av de forhallandevis
stora likheterna i de anstilldas erfarenheter och de sitt de berdttade
om dem i de olika sociala, politiska och ekonomiska sammanhangen.

Under ldsningen av intervjuerna och faltanteckningarna kodade vi
uttalanden som anknot till var centrala forskningsfraga om hur arbetet
formar sociala relationer inom och utanfor arbetsplatsen samt manni-
skors identiteter som anstéllda i ett transnationellt foretag. Det innebar
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att vi uppmirksammade hur de intervjuade konstruerade sig sjalva och
hur de konstruerades av ledningen. Berittelserna berorde &mnen som
arbetsvillkor, horisontella och vertikala samarbetsformer, konsspecifika
relationer pa och utanfor arbetsplatsen, familjerelationer, resor mellan
hemmet och arbetet samt migrationsprocesser.

Forutom intervjuerna bestod vart empiriska material av observatio-
ner, filtanteckningar och foretagets egna dokument.

I det har kapitlet analyserar vi utsagor om hur konsrelationer erfors
och skapades horisontellt mellan min och kvinnor pa arbetsplatsen
saval som vertikalt genom ledningens praktiker och policyer. Vi gjorde
ytterligare lasningar utifran vissa grupper av arbetare (kvinnor, unga
man och dldre man) och utifran olika teman.

I var monografi (Réthzel, Mulinari & Tollefsen 2014) och i artiklar
(Mulinari & Réthzel 2009; Mulinari, Rathzel & Tollefsen 2011; Rithzel,
Mulinari, Tollefsen m.fl. 2008) har vi analyserat andra relationer pa
arbetet vid Volvofabrikerna i de fyra landerna.

Tre fabriker, tre genusregimer
En kvinnas dag

Jag vaknar klockan 4.30, sitter pa virmen, gor i ordning frukost och
barnens lunch. Jag ringer barnen nér jag sitter pa bussen sd att de stiger
upp och gir till skolan. Pa eftermiddagen nér jag kommer fran jobbet
méste jag hjdlpa dem med ldxorna, gé igenom vad de inte forstatt i
skolan [...]. Min dag slutar klockan 23.30. Jag gér och lagger mig oo.30.
Jag sover mellan tre och en halv och fyra timmar per natt. (Olga, Tul-
titlan, Mexiko)

Det ér det storsta problemet. Jag maste g& upp valdigt tidigt. Det ar
inget problem med den dldre, hon klarar sig sjdlv. Men den lille: Jag
maste gora mig i ordning och kld pa honom medan jag férbereder deras
lunchpaket. Sedan méste han in i mitt rum, eftersom jag maste lasa
rummet. Det dr det som 4r det svara. Han maste vdnta dér pakladd i
mer 4n en timme. Vi maste vara pa jobbet fore sju. Man blir trott. Jag

blir trott efter teet, efter tva. Niasta vecka kommer vi att jobba overtid,
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vi pratade om det. Det ar svart att arbeta fran sju till sju. Men vi ska
forsoka. (Lesedi, Durban, Sydafrika)

Nir vi kommer hem fran jobbet klockan 16.30 gér vi genom hallen och
lamnar véra jobbvaskor och sen gar vi ut genom tradgardsdorren och
borjar prata. Och sen nir vi klarat av det viktigaste, da gar jag in och

fixar maten. (Maya, Umed, Sverige)

Olga i Tultitlan, Lesedi i Durban och Maya i Umed ér industriarbetare
pa mansdominerade arbetsplatser. De dr kodade som kvinnor inom
dessa industriella relationer och lever i samhéllen med genusarbetsdel-
ning. Var och en av dem har tvé arbetsplatser: fabriken och hemmet.
Deras sitt att prata om sin arbetsdag belyser skillnaderna mellan de tre
arbetsplatserna och genusregimerna. Olga och Lesedi har arbetsdagar
som omfattar langa och trottsamma transporter i form av tva timmars
resa mellan arbetsplatsen och hemmet. I en annan del av intervjun
talar Olga om telefonen som ett grundldggande verktyg for att kunna
forena sina dubbla roller som mamma och arbetare, vilket illustrerar
spanningen mellan privatliv och arbetsliv. Lesedis kamp for att hantera
obekvima arbetstider askadliggor det existentiella behovet av att ha ett
avlonat arbete i ett land med 6kande arbetsloshet dar en 16n maste racka
till en hel familj. Olgas arbetsforhallanden forbattras av bussen som
den mexikanska fabriken stiller till férfogande, medan Lesedi maste
ta dyra privata minibussar till jobbet. Franvaron av foretagstransport
forstarker ras- och klasshierarkier i den segregerade staden Durban. En
av de kvinnliga arbetare vi pratade med i Durban reste néstan elva mil
om dagen for att komma till fabriken. Klasshierarkierna dverskuggade
rashierarkierna néir det gillde bostdder; vi kunde konstatera att personer
i Volvofabrikens ledning, oavsett om de definierades som vita, svarta
eller indiska, bodde precis i narheten av fabriken.

I berittelserna om problemen med resorna till jobbet fann vi ocksa
konsbestaimda sétt att forestalla sig mojliga losningar. Néstan alla unga
svartamin i den sydafrikanska fabriken sdg det som en prioriterad 16s-
ning att kopa bil, medan kvinnorna 6nskade en bostad narmare fabriken.
Olga och Lesedi ville ha l6sningar som primirt utgick ifran deras roller
som modrar, vilket belyste en killa till konflikt mellan Volvo och dess
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anstallda kvinnor. Mayas historia var annorlunda. Hennes beskrivning
av dagen borjar med att hon och hennes man kommer fran jobbet till-
sammans och kopplar avi tridgédrden. Manga arbetare vi pratade med i
Umea hade egna hus i ndrheten av fabriken, flera med stora tradgardar.
Den svenska vilfardsstaten erbjuder offentlig barnomsorg, vilket har
gjort det mojligt f6r Maya att under sina tjugo ar i foretaget uppfostra
tva barn medan hon kombinerat familj och arbete. Men trots jamstalld-
hetspolitiken i Sverige har Maya, liksom de flesta kvinnor i Sverige,
huvudansvaret for hushéllsarbetet (fér mer om kategorin kvinnors roll i
omsorgsarbete, se Beneria 2008; Brenner 2000; Farris & Rottenberg 2017;
Nilsen m.fl. 2017; SOU 2004). P4 Volvo i Umed arbetar ofta makar och
flera familjemedlemmar, vilket skapar ett sdrskilt forhallande mellan
kénen utanfor och i fabriken. Spanningarna mellan arbete och familj
finns i det "vi” som Maya hdnvisar till ndr hon kommer hem med sin
partner, och det ”jag” som gér in och lagar mat, ett gdngse kvinnojobb.

Tva gemensamma forhéallanden 6verskuggar nord-syd-klyftan: kvin-
norna i alla tre fabrikerna fortsatte att vara ansvariga for det reproduk-
tiva arbetet och i alla tre fabrikerna betraktades de som malplacerade,
eller out of place.

Mexiko: Nyliberal ekonomisk utveckling
och genusrelationer i fordindring

Skiftet fran en nationell utvecklingsstrategi baserad pa importsubstitution
till en nyliberal modell inriktad pa exportdriven tillvixt i Mexiko under
1980-talet innebar en djupgaende ekonomisk och social omstrukturering
ilandet, med férdndrade genus- och arbetsrelationer som f6ljd (Cortés
2000; Gutierrez Arriola 2006). Under de f6ljande decennierna skedde
en intensifiering av kvinnors lonearbete, i omsorgs- och servicearbeten,
i privatiserad tidigare nationell industri och i maquiladoras (Beneria
1992; de la Rocha 2001; de la Garza 2006). Maquiladoras ar trans-
nationella foretag i Latinamerika, inte minst i Mexiko och Nicaragua,
som verkar under ett sdrskilt avtal inom ramen for North American
Free Trade Agreement (NAFTA) och kdnnetecknas av laga 16ner och
osiker arbetsmiljo (se Funari & de la Torre 2006). Hushallet som enhet
har blivit allt viktigare som buffert vid ekonomisk kris, med tanke pa
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att alla familjemedlemmar méste bidra till forsorjningen (Latapi & de
la Rocha 2009). Samtidigt arbetar endast 17 procent av de kvinnliga
forvirvsarbetarna inom industrin (Arciniega 2012; Vanguardia 2017).

Ett huvudtema i kvinnornas berittelser var den centrala betydelse
kvinnors betalda arbete har fér de mexikanska hushallens och samhil-
lets 6verlevnad (de la Rocha 2015). Vi pratade med étta kvinnor, varav
tre hade mian som migrerat for att arbeta i USA.

Min man har varit i USA i ett ar. Han har jobbat pa olika stéllen, han
skulle komma tillbaka i december men det kommer inte att ga. [...]
Han har ettdrskontrakt nu. Man maste ha talamod. Situationen dr svar
overallt. Den ekonomiska situationen i Mexiko ar instabil. Man maste
gora det for sina barn. Man maste uppoffra sig for sina barn. I USA
ar jobben mindre stabila én hér. Han dr tvungen att jobba i en fabrik
med vildigt laga 16ner, han skickar varje 6re han tjanar. Men det har
inte gett oss nagra férdelar. (Gaby)

Gaby beskriver den kénsbestimda arbetsmigrationen utifran sina
erfarenheter som en av dem som stannar kvar. Hon betonar betydelsen
av "uppoflring”, ett begrepp som kvinnorna anvinde bade i Mexiko och
i Sydafrika. Att uppoffra sig var en forutsittning for att utharda ordtt-
visa arbetsvillkor, uppoffringen var nédvandig for barnens och deras
framtids skull. Men vi forstod att kvinnornas identifikation med det
reproduktiva arbetet var tveeggad, vilket annan forskning ocksa visat
(Lagarde de los Rios 2011). Identifikationen kunde fa kvinnorna att
acceptera en hogre grad av exploatering, men den kunde 4ven leda till
en medvetenhet om att l6nearbetet stod i konflikt med deras roll som
modrar (Solis de Alba 1990).

For de flesta kvinnor 4r "hemmafru” (ama de casa, bokstavligen
“husets sjdl”) en identitet fran det forflutna nar arbetarklassens mén
kunde tjana tillrackligt for att forsorja en familj. Det framkom tydligt
nér kvinnorna beskrev sitt arbete. Oftare an médnnen betonade de hur
stolta de var over att arbeta i produktionsprocessen, och éver att kunna
hantera arbetet béttre dn sina manliga arbetskamrater.
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Han sa att "det hir ar perfekt”. Han var forvédnad. Och jag forstod att jag
kan utfora vilket arbetsmoment som helst. Jag har hort kommentarer
om personer som tillverkat delar som sedan varit obrukbara. (Olivia)

Jag kdnner mig nojd over att gora ett jobb som tva personer gjorde
tidigare, nu gor jag det helt ensam, jag hanterar det sjdlv. Det ger mig
tillfredsstillelse, jag kan det hir. Vi kvinnor slutfér vad vi pdborjar. Vi
ar smidigare och snabbare. Som hemma. Kvinnor kommer hem, fixar
det som maste goras och planerar for morgondagen. Vi har en rytm.

Det har inte mannen. (Elena)

I kvinnornas berittelser om sitt arbete i och utanfor fabriken framkom
attlonearbetet inte bara var ett sétt att tjina pengar utan dven ett sitt att
utveckla ett nytt sjalvfortroende och en ny identitet - en identitet som
“kvinnor som kan”, det vill siga kvinnor som kan gora ett jobb som
definieras som ett mansjobb. Samtidigt beskrev de hushallsarbetet som
nagot de snabbt och effektivt klarade av. Fordndrade genusrelationer
medférde forandringar i hur kvinnorna sag pa sig sjdlva, de uppskat-
tade att hela tiden vidareutbilda sig, att utveckla sjalvstindighet genom
att inse att de var kompetenta. Med de villkor de arbetade under hade
detta sjalvfortroende emellertid ett hogt pris: en arbetsdag som stréackte
sig fran gryning till solnedgang och en konstant kamp for erkdnnande
pé arbetsplatsen:

De [de manliga arbetskamraterna] tror att vi ar ute efter att ragga, men
hur kan man vilja det ndr det enda man vill 4r att &ka hem och sova?
Man vill gora ett bra jobb, helt enkelt. Men de kommer att behéva for-

andra sitt synsitt eftersom vi visar dem vad vi 4r véirda. (Inez)

En viktig skillnad blev emellertid uppenbar i samtalen om kvinnors
avlonade arbete med manliga arbetare fran olika generationer: ett
generationsgap i méans syn pa kvinnors betalda arbete (tidigare pavisat
i Gutmann 1996; Szasz & Amuchastegui 2007). De flesta mén i trettio-
arsaldern pratade pa ett sjalvklart satt om sina fruars I6nearbete, medan
de 6ver femtio uttryckte sin respekt for fruarna genom att beteckna
dem som “goda administratérer” av midnnens inkomster. De menade
att om kvinnor dr "goda administratérer” och om min och kvinnor
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lever disciplinerat (ingen 61, ingen lyx) ar det inte n6dvéndigt for (gifta)
kvinnor att bli Volvoarbetare.

Sydafrika: Svarta kvinnor i industriellt
arbete - stolthet och vardansvar

Iris Bergers (1992) forskning om kvinnliga industriarbetare i Sydaf-
rika fann inte bara samband mellan kon och ras och vissa ekonomiska
branscher, utan visade ocksa att kvinnor spelade en central roll i facklig
organisering och i kampen mot apartheid. Vi trdffade svarta kvinnliga
industriarbetare som var helt utarbetade, samtidigt som de var stolta
over att arbeta i produktionen och bygga lastbilar. De ség sig som 6ver-
levare och fighters, men i en situation med en franvarande (nyliberal)
stat (Darkwah 2007; Mosoetsa 2005) innebar de hga kraven som arbete
och familj stallde pa dem att livet blev svart.

Jag har ett mycket battre jobb nu. Mina smasyskon kan inte arbeta.
Ibland ér jag den enda som forsorjer familjen. Det dr min plikt. De
forsorjde mig tills jag var tjugotva. Jag gor mitt basta. Min mamma
jobbar inte och min pappa r sjuk. Sa jag maste ta hand om dem, de ér
min familj. [...] Jag dr dldst. Och jag méste ge mina broder en framtid.
Efter det kanske jag far min chans. Jag ser pd den minste som mitt eget
barn. Han 4r min forste son. For en mor har den forste sonen hogsta
prioritet. Sa min fastman forstar. Han ville gifta sig 2007 men da sa jag
att vi maste vinta tills jag har gjort allt f6r mina fordldrar och mina
broder. (Cebile)

Cebile beskriver spanningen mellan sina egna 6nskningar och de manga
kraven. Hon slits mellan en 6nskan att ta hand om sin familj och en
onskan att skapa en egen familj. Hon forsoker l6sa spinningen genom
att behandla sin lillebror som sin son. Cebile accepterar sin roll som
familjeférsorjare och ser det som en plikt, men dr ledsen dver att inte
kunna bilda en egen familj. I Sydafrika ar arbetslosheten bland svarta
kvinnor 34,2 procent, och bland svarta kvinnor i aldern 15-34 ar s
hog som 40,0 procent, samtidigt som arbetslosheten generellt ligger
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pé 27,7 procent (Stats.sa 2018). Cebiles roll som hushallets férsorjare ér
ett undantag och vi uppfattade att hon kénde stolthet 6ver att kunna
inneha den positionen i sin familj.

For vara intervjuade var “hushallet” ett brett begrepp. Négra bodde
tillsammans med eller hade vuxit upp med mostrar och mor- eller far-
foréaldrar och tog hand om syskon och forildrar och d4ven mer avldgsna
slaktingar. Utan vélfdrdsordningar blir i manga fall de unga familjemed-
lemmarna det enda skyddsnatet, speciellt de unga som haft mojlighet
att fa en anstéllning. Diskursen om en rittvis moralisk ekonomi med
omfattande skyldigheter och réttigheter utgér en ideologisk grund for
ménniskors handlande. I de sydafrikanska berittelserna var begreppet
”6msesidighet” starkt ndrvarande: fordldrarna hade offrat sina liv och
resurser for att ta hand om dem, nu var det deras tur, deras "plikt”, som
Cebile uttryckte det. Hushéllens moraliska ekonomi har historiskt reg-
lerats av virderingar och normer som definierar réttigheter, skyldigheter
och former av 6msesidigt utbyte.

Bordan att ta hand om en storfamilj kan vila pa4 unga ménniskors
axlar. Det gor att ménniskor kan 6verleva, men for vissa familjemed-
lemmar sker det pa bekostnad av den egna framtiden. Berittelserna
synliggor erfarenheter av att vaxa upp i hushallsekonomier baserade pa
omsesidigt beroende och solidaritet. Enligt den feministiska forskaren
Obioma Nnaemeka dr samarbete, forhandlingar och kompromisser
viktiga inslag i det afrikanska konsuppdelade livet (Nnaemeka 1998;
Tshoaedi 2012). I samband med den ekonomiska omstruktureringen
och nya osdkra relationer pa arbetsmarknaden bryts de monster som
reglerat hushéllsekonomierna. Det skapar en sérskild stress for famil-
jemedlemmar som forvintas fordela resurser till olika medlemmar
av hushéllet och prioritera andra én sig sjalv (Gibson & Rosenkrantz
Lindegaard 2003).

Intervjuerna férmedlade en bild av den dldre generationen som utsli-
ten, sjuk eller of6rmogen att hitta ett arbete. De vi intervjuade uttryckte
en tilltro till att de tack vare sina anstdllningar dntligen skulle kunna ta
hand om sina familjer. Dock visade det sig att deras jobb inte var sa sékra
och inte heller tillrackligt vilbetalda for att forsorja familjerna. Nar vi
dtervdnde till fabriken i Durban tva ar senare fick vi veta att majoriteten
av de arbetare vi intervjuat hade blivit avskedade efter att ha strejkat
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for hogre 16ner. Vi undrade vad det hade blivit av dem, deras syskon,
foraldrar och syskonbarn. Vardagen for de unga arbetarna genomsyra-
des av ett omfattande ekonomiskt och kdnslomassigt ansvar for andra.

Trots att manga kvinnliga arbetare, och dven flera av de unga manliga
anstéllda, tyngdes av bordan av att forsorja andra familjemedlemmar
och samtidigt utfora ett kravande jobb gir det inte att reducera deras
subjektiviteter till denna aspekt. Varken de mexikanska eller de syd-
afrikanska kvinnorna passar in i bilden av att vara kuvad under den
dubbla bordan av l6nearbete och ansvar for hushallet.

Jag har bra hand med lastbilarna. Nér jag 4r med mina vianner och en
Volvolastbil passerar kan jag saga: "Halla, jag har byggt den ddr.” Och
da sdger de: "Kvinnor kan inte gora sant.” [...] Du vet hur killar &r, nar
jag berdttade att jag sokte jobb pa Volvo sa de: "Nej du kan inte, det
ar for killar.” Varfor sager de det, att jag inte kan gora ett mansjobb?
Kanske inte. Men jag forsoker. Och nir det ordnades en fest och togs
bilder pa fabriken var det jag som fotades och byggde lastbilen. Vi ar

kvinnor och vi kan géra mins jobb. (Emana)

Emana, en ung zulukvinna, beskrev hur kulturella produkter och
teknologi dr konade. Nér hon sdger “du vet hur killar dr” bygger hon
en bro mellan den unga sydafrikanska arbetaren och den medeldlders
intervjuaren med bakgrund i Sverige och Sydamerika. Oavsett klass
och nationell bakgrund finns det nagot gemensamt: vetskapen om
genusskillnader och ojamlika konsrelationer. Emana utmanar méins
auktoritet och motstand mot hennes ambitioner pd arbetet genom att
hénfora det till att ’det 4r sd mén dr”. Médn hévdar att de vet sanningen,
men inte i kraft av att besitta kunskap utan bara genom vilka de ar.
I ndsta mening utmanar hon fordomarna med fakta: fotot av henne
och lastbilen. Genusregimen pa fabriken i Durban var emellertid mer
fientlig mot kvinnor som ville utvecklas i sitt arbete dn vad den var
pé bussfabriken i Mexiko. I den senare arbetade flera kvinnor direkt i
produktionen, 4ven om det fanns ett visst motstand frain mannen, men
i Durban fick endast ett fital gora det:
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Nej, duédr kvinna, sa de ... Men sag inte till mig att jag inte kan, for det
kan jag. Hér pa fabriken sager de att jag inte kan gora det for att det &r
for tungt. Vid bandet sdger jag till killarna: "Lat mig forsoka, och om
jag misslyckas sdger jag till. Vinta och se. Jag gor det igen, jag gor det
bittre. Jag kan gora det.” (Emana)

De flesta manliga arbetare i Durban hdvdade i intervjuerna att arbetet
vid bandet var "f6r tungt” for kvinnor. Det var ett argument som syf-
tade till att formedla en speciell omtanke om de kvinnliga arbetarna.
Men det fanns en uppenbar motsittning mellan hur ménnen beskrev
kvinnornas arbete i fabriken - som endast mindre arbetsuppgifter - och
hur kvinnorna beskrev att de utférde samma jobb som ménnen. I Mex-
iko liksom i Durban utmanade kvinnorna genusregimer som stingde
dem ute fran manligt kodade arbetsuppgifter och moment. I detta var
kvinnorna mer framgangsrika i Mexiko, delvis pa grund av ledning-
ens strategi, vilken gick ut pa att utnyttja kvinnors entusiasm for sina
nyvunna positioner for att spela ut dem mot deras manliga kollegor.

Sverige: Jamstdlldhet som konssegregering —
kvinnor i industrin och flykten fran virden

Sverige beskrivs ofta som ett pionjarland for jaimstilldhet. Uppbyggna-
den av valfardsstaten har syftat till att géra det mojligt att kombinera
familjeliv med betald anstéllning. Trots detta och trots kvinnors lang-
variga ndrvaro pa svensk arbetsmarknad (Askegard 2002) dr glastaket
intakt och kvinnor ar 6verrepresenterade inom vissa sektorer med laga
loner, som vard och offentlig sektor. Dessutom, trots manga viktiga for-
dndringar, fortsétter kvinnor att ha huvudansvaret for hushallsarbetet
(Lundqvist 2011; Martinsson m.fl. 2016).

I kontrast till kvinnorna i Mexiko, som forklarade sin nérvaro i
industrin med att de till varje pris behdvde ett jobb och att de var mer
kvalificerade for jobbet 4n ménnen, gav oss kvinnorna i Sverige for-
klaringar som hade att géra med varfor de inte arbetade inom vérden.
Vi tolkar det som ett resultat av ett nationellt ssmmanhang dér kvinn-
lighet, sarskilt arbetarklassens kvinnlighet, historiskt har kopplats till
vardyrkena. I vara intervjuer pa Volvo i Umea jaimférde de kvinnliga
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arbetstagarna sina anstillningar inom industrin med de traditionella
sysselsdttningsmonstren inom omsorgs- och vardyrkena (Selberg 2012;
andra studier om Volvo och dess anstillda ér t.ex. Ohlsson 2008 och
Wallace 2004). Carina berittar:

Jag var utbildad som svetsare men jag tog jobb inom varden eftersom
det inte fanns négra jobb som svetsare pa landsbygden. Och nir jag
hade jobbat som personlig assistent under néstan ett ar kinde jag att
”Nej, om jag inte kommer in pa akutsjukvarden sa gér jag ndgot annat.”
Och da var det en kompis som sa: "Men du dr ju svetsare. De behover
svetsare pa Volvo. S6k. Du dr kvinna. Du kommer att fé jobbet.” Sa jag
sokte och fick jobbet. (Carina)

Genus som ett system for social organisation framtrider pa olika nivaer
i detta citat. Carina blev svetsare, ett arbete som kodas som manligt,
men hennes forsta jobb var som personlig assistent inom varden, ett
arbete som kodas som kvinnligt och tillgidngligt for personer utan
hogre kvalifikationer. Det dr kanske inte 6verraskande att Carina ville
lamna det jobbet, men ddremot att hennes forsta steg var att soka sig
till ett mer utmanande jobb inom vérden, i stéllet for att aterga till sitt
ursprungliga kompetensomrade som svetsare. I det laget var det Volvos
rekryteringspolitik som gjorde det mojligt for henne att byta fran ett
“kvinnojobb” till ett "mansjobb”, just for att hon var kvinna. Volvo
ville anstilla kvinnliga svetsare for att uppfylla kraven pa jamstélldhet.

I den vardagliga arbetsprocessen verkar jamstalldhet inte betyda att
ha samma réttigheter samtidigt som man kan vara olika. Snarare tycks
det finnas en press pa att bli lika, med mannen som méttstock for hur
kvinnor bor vara:

Ja, jag fick en skada. Min handled maste opereras. Det var ett stort
stycke i betong. Sa jag protesterade och sa att "Det dér ar for tungt
for killarna ocksa.” Och han som stod ddr sa bara att "Nej, det dar ar
ingenting.” Men om det &r for tungt for oss sa tar det bara lite langre
tid for killarna att slitas ut. Jag tror det var det som hande. Tva avdem

skadade axeln och var tvungna att sjukskriva sig. Det tog bara langre
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tid. Men for mig gick det ganska fort. Vi dr svagare, sa ar det bara. Vi

slits ut snabbare. (Barbro)

Att acceptera sina svarigheter innebér for Barbro att erkdnna att mén
och kvinnor ér olika nér det géller fysisk formaga. Men hon kunde gora
det till en fordel i och med att kvinnors kroppar kan fungera som en
sorts seismografer som kidnner av fara tidigare, ett argument som hon
kan anvinda for att kriva arbetsférhillanden som ocksa skyddar méns
kroppar. Fackforeningsrepresentanten Ana uppmuntrar det perspektivet:

Vimaste hela tiden kimpa f6r arbetsférhallanden som ar anpassade for
alla. Man ska helt enkelt inte behéva slita ut sig. Och det ar dar regler
om lika mojligheter kommer in, att kvinnor och méan ska behandlas
lika. Bide man och kvinnor har problem. Det ar inte tankt att du ska
vara en alfa-person, helt frisk, hundra procent, for att du ska kunna
gora jobbet utan att f problem med axlar, ryggen, fétterna. Du méste

kunna gora ditt jobb dven nér du inte 4r hundra procent frisk. (Ana)

Atttrianas i omsorg under hela livet och i manga fall ha erfarenheter fran
varden kan bli en tillgdng for kvinnor pa manligt dominerade arbets-
platser. Aven om jaimstilldhet kan séigas definiera genusordningen i det
svenska samhallet talar det faktum att kvinnor &r 6verrepresenterade
inom vardsektorn ett annat sprak. Samma sprak préglar genusregimen
i Volvofabriken. Aven om Carina var anstélld som svetsare fanns en
arbetsdelning i fabriken dédr kvinnor i produktionen framst arbetade
i méleriet och var underrepresenterade i sektioner med “tunga jobb™:

Det har varit fa kvinnor och pé svetsstationen var forst vi fem, sedan
var vi tjugo och nu dr vi tretton av 350. Sa vi ar valdigt fa. Alla kvinnor
som har varit hir har stannat endast en kort period och sedan lamnat.

Men vi ér fyra som har kunnat hélla oss kvar. (Kristina)
Kristinas forklaring till att kvinnor ldimnar branschen skiftar mellan

biologiska forklaringar (kvinnors fysiska konstitution) och psykologiska
(den tuffa miljon).
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Det dr tungt. Det dr tungt att jobba som svetsare. Inte att hdllaioch dra
en svets, det dr inte tungt. Men allting runtomkring. Arbetet, lyften, att
std i svéra fysiska positioner, att jobba med punktsvetsning. [...] Aven
om du ar stark som tjej dr du fortfarande svagare. Det finns killar som
inte kan lyfta ett papper, men de ar fa. Om man jaimf6r kvinnor som
grupp med mén som grupp &r vi svagare, hur stark du dn ér. Sen ar
det saker som att vissa unga tjejer hamnar i grupper dar det kan vara

psykiskt tuftt att vara. (Kristina)

A ena sidan tycks Kristina bekrifta den bedomning som de sydafri-
kanska manliga arbetarna gjorde, att kvinnor dr for svaga for att arbeta
i produktionen. A andra sidan konstruerar hon en liknande sjalvstindig
subjektivitet som industriarbetare som vi kunde se i bdde Mexiko och
Sydafrika ndr hon beskriver hur tufft arbetet som svetsare ar och siager
att hon &r en av fa kvinnor som kunnat hélla sig kvar i yrket.

Avslutande reflektioner

Var studie av kvinnors narvaro i ett transnationellt foretag 6ppnar for
olika tolkningar av deras erfarenheter. Pa ett 6vergripande plan kunde
vise en sorts allians mellan det transnationella foretaget och kvinnornas
intressen, nar foretaget bedrev en aktiv jaimstalldhetspolitik eller nir de
anstallde kvinnor for att underminera manliga arbetares hogre krav. I de
tre fabrikerna reglerades kvinnornas integration av olika genusregimer: i
Mexiko forkroppsligade kvinnorna fordndringar i arbetsorganisationen
iett sammanhang dar nyliberala satsningar utlovade fordelar f6r dem.
I Sydafrika anstélldes kvinnorna, och unga mén, som alternativ till
fackligt organiserade och erfarna manliga arbetare. I Sverige uttryckte
kvinnorna tveksamhet angédende sin identifikation som industriarbe-
tare. Vid samtliga tre anldggningar positionerades kvinnor pa en och
samma gidng som hemarbetande och industriarbetare.

I Mexiko och Sydafrika inkluderade inte de manliga arbetarna kvin-
norna i sina klassorganisationer eller i gemenskapen pa fabriksgolvet,
utan sag dem som ojusta konkurrenter. Om en kvinna blev stolt Gver
att hon kunde gora ett arbete som tva arbetare hade gjort tidigare kan
man forestilla sig varfér médnnen inte sag det som en framgang att
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kvinnor anstalldes i fabriken. I stallet for att inkludera kvinnorna och
férhandla utifran deras gemensamma intressen marginaliserade de dem
och ifrdgasatte deras limplighet. Eftersom kvinnorna ville ha jobb och
vidareutveckla sin kompetens kunde ledningen agera som deras sup-
portrar och pé sa vis spela ut mian och kvinnor mot varandra. I Sverige
fungerade industriarbetet som en vag bort fran omsorgsarbete bade i
och utanfor hushéllet. Samtidigt kunde arbete i varden vara en viktig
kalla till kvinnors identitet och till deras kunskaper och strategier for att
infora forbattringar av arbetsmiljon pa manligt dominerade arbetsplatser.

Man miéste forsta kvinnors motsdgelsefulla position i fabrikerna som
pa samma gang stolta arbetare och en marginaliserad grupp mot bak-
grund av de socioekonomiska forhallandena i de tre linderna. Alder och
ras var centralt i Sydafrika, ddr unga svarta kvinnor och man kimpade
for att bidra till forsorjningen av stora hushall och ansvara f6r hemar-
betet. Mexikos stigande arbetsloshet och fordndrade genusrelationer
gjorde det mojligt for kvinnor, dven gifta, att komma in pa arbetsmark-
naden, vilket gav dem vidgade yrkeserfarenheter men ocksé innebar
ytterligare bordor. I bada dessa linder baserades Volvos "modernitet”
och "normalitet” paradoxalt nog pa exproprieringen av de anstélldas
sjalvforsorjningsresurser och informella ekonomier, det vill siga pa
“Overexploatering” i marxistiska termer. Den tillfredsstéllelse over sitt
arbete som de mexikanska och sydafrikanska arbetarna uttryckte stod i
kontrast till den kdnsla av 6verméktigt ansvar som forsdrjningsbérdan
innebar. Det hdr spanningsforhallandet blottldgger motségelserna i de
radande kulturella normerna: a ena sidan det nyliberala konsumtions-
sambhillets krav pd individualitet, sjalvutveckling och att satsa pa sin
karridr; & andra sidan traditionella krav pé att kvinnor inte bara ska
ta huvudansvaret f6r sin ndrmaste familj utan i allménhet kdnna sig
ansvariga for andra.

De kulturella normernas motsagelsefulla krav kan knytas till all-
méanminskliga onskningar, behov och formagor att bry sig om andra
och leva i samarbetsinriktade och solidariska samhallen. Att kapita-
listiska produktionsformer har lyckats med att kolonisera ménniskors
onskan att gora gott och ta hand om andra ar kanske den mest tragiska
dimensionen av kapitalismens och nyliberalismens framgangshistoria.
Inte bara utnyttjas méanskliga behov genom morot-och-piska-strategier
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dér exempelvis kvinnliga arbetstagare far mojlighet att utveckla sina
formagor samtidigt som de hotas av arbetsloshet och fattigdom om de
inte underordnar sig foretagets onskemal. Kapitalet har ocksé kunnat
skilja behoven fran varandra och dérigenom omvandla dem frén att vara
konstruktiva till att bli destruktiva: lusten att skapa nagot anvandbart
och gora ett bra jobb for den egna sakens skull avskiljs fran formagan
att bry sig om andra arbetstagare och arbeta under jamstéllda villkor.
Lusten blir en individualistisk privatiserad 6nskan om framgang pa
andras bekostnad och pa sa sitt blir den sjdlvdestruktiv. Kvinnorna
i Mexiko som var stolta 6ver att de kunde gora ett jobb som tidigare
hade krévt tva personer medverkade till att gora arbetare 6verflodiga,
och forr eller senare kommer det att drabba dem sjilva. Onskan att ge
omsorg blir avskuren fran praktiken, och formagan att géra ndgonting
till nytta for andra forvandlas till en sjalvuppoffrande praktik som
kréaver andras beroende och underordning.

De kvinnliga industriarbetare vi intervjuade delade kén och klass
och ménga gemensamma erfarenheter. Men deras berittelser visar
ocksa viktiga skillnader i hur den ekonomiska globaliseringen har tagit
sig uttryck i de nationella och lokala sammanhangen, vilket har skapat
olika forutsattningar for kvinnors arbete, vardagsliv och subjektsfor-
mationer. I motsats till sina kollegor i det globala syd har Volvoarbetare
i Sverige fortfarande privilegiet att fa en 16n som gar att leva pa, dven
om arbetsvillkoren har férsimrats. Var studie visar vidare att katego-
rierna “klass”, ras” och “kon” dr nodvandiga men inte tillrdckliga for
att forstd mojligheterna och motsittningarna i de anstélldas vardagsliv.
Forutom i de historiska och rumsliga ssmmanhangen beh6vs insikter
i de vardagliga praktiker pa arbetsplatserna genom och inom vilka
kvinnors subjektiviteter konstrueras.

Kvinnor som foérvirvsarbetar och som under ett kapitalistiskt fore-
tags exploaterande styrning uttrycker tillfredsstéllelse 6ver att gora ett
gott jobb och vara produktiva, slits mellan mojligheten att utveckla ett
nytt sjalvfortroende och nédvandigheten att uppofira sig i och med
att de ansvarar for familjefoérsérjningen. Under de skoningslosa nyli-
berala regimerna pagar den odndliga diskussionen om balans mellan
arbete och liv, d&ven formulerat som kvinnors dubbla eller tredubbla
borda (Lewis 2009; Nilsen m.fl. 2017). Dessa abstrakta och till och med
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eufemistiska begrepp fangar inte kvinnors djupa splittring mellan tvé
onskningar och tva former av sjalvforverkligande: onskan att bli skicklig
pa att producera nagonting bra for dess egen skull, och den samtidiga
onskan att ge omsorg till sina familjemedlemmar. Berittelserna om de
samtidiga kidnslorna av tillfredsstéllelse och otillriacklighet visar att tva
halva liv inte kan summeras till ett helt liv som uppfyller méanskliga
behov (Beneria m.fl. 2016).

Vad sdger var studie om kapitalismens “normalitet”? Volvos olika
ansikten i Sverige, Mexiko och Sydafrika visade att en "normalitet”, en
kapitalism "med mianskligt ansikte”, som betalar réttvisa loner, tillater
anstidndiga arbetstider och gor det mojligt for de anstillda att forsorja
barn och gamla, bara finns dir arbetarna har tillrackligt med makt
(Silver 2003). I Mexiko och Sydafrika fick vi hora fackliga roster om att
Volvo och svenska foretag i allmédnhet var de vérsta arbetsgivarna. Ett
och samma foretag agerade som en relativt rittvis arbetsgivare i det
globala nord och som en 6verexploaterande arbetsgivare i det globala
syd. Det speglar ett kiant kolonialt monster av paternalism mot egna
medborgare och 6verutnyttjande och underordnande av andra. Sam-
héllsstrukturerna tvingade foretaget att vara réttvist i nord, medan
andra samhéllsstrukturer tilldt det att vara 6verexploaterande i syd. Det
enda sittet att overvinna detta vore gemensam kamp bland anstéllda
i det globala syd och det globala nord for att stirka positionerna for
arbetstagarna, médn och kvinnor, och skapa globalt rittvisa spelregler.!

Noter

1 Dethar kapitlet dr ett omarbetat utdrag fran nagra av de resultat vi publicerat i var
bok Transnational corporations from the standpoint of workers (Rathzel, Mulinari
& Tollefsen 2014). Projektet finansierades av VR (Vetenskapsradet) https://www.
umu.se/en/research/projects/globalisation-and-everyday-working-life/.
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KAPITEL 8

Kvinnor i dataspelsindustrin

” .. kanske man inte far den
uppmairksamheten som om
man hade varit kille ...”

Alexander Styhre

Introduktion: Att studera dataspelsutveckling

Den som forskar om dataspelsutveckling eller om dataspelande, eller
undersoker relationer inom svensk dataspelsindustri, inser snabbt att
medarbetarna och avnhdmarna inom denna industri dr innerligt trotta
pa att betraktas pd ett visst sdtt. De dr trotta pd att fa iklada sig rollen
som en industri eller verksamhet som med férdel kan exemplifiera eller
illustrera negativa samhélleliga férhillanden. Dataspelande ar enligt
denna skeptiska syn i sig passiverande, resulterar i stillasittande med
icke onskvirda hilsoeffekter och ér ett manligt privilegium. Spelen 4r
alltfor vildsamma (Mantello 2017), eskapistiska (Molesworth & Watkins
2014) eller sexistiska (Thornham 2008), eller avviker pé nagot sétt fran
den sa kallade gemensamma vdrdegrund som bland annat statsmakter
och myndigheter aktivt har utvecklat och argumenterar for i ett flertal
sammanhang (Styhre m.fl. 2016).

Ett normkritiskt perspektiv pa dataspel skulle kunna betona att
dessa kulturella uttryck epaterar den medelklass fran vilken akade-
miska forskare ofta rekryteras och att forskarna utnyttjar sin position
till att misstankliggora och kritisera populdrkulturella yttringar som
dataspelande pa oklara grunder. Det finns dven forskare som omfamnar
dataspel som kulturfenomen (se exempelvis McGonigal, 2011), men det
ar ett mer sentida fenomen. Mojligen kommer attityden till dataspel att
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forandras med tiden i takt med att branschen mognar och att spelandet
blir mer utbrett i fler samhallsgrupper.

Trots detta férhdllande ar det viktigt att belysa relationer mellan
kvinnor och mén inom dataspelsindustrin pa bade teoretisk och empirisk
grund. Detta kapitel handlar om hur anstallda och ledare inom denna
industri betraktar sitt arbete och sina arbetsplatser: Ar de jimstillda
eller dr kvinnor diskriminerade? Och om kvinnor upplever sig som
diskriminerade, pa vilket sitt hanterar de detta forhéllande?

Kvinnor och min i dataindustrin
och inom spelutveckling

Dataspelsutveckling har sina rétter i computer science, som i sin tur har
sin historiska hemvist dels i militar grundforskning inom det ramverk
som ibland kallas cold war rationality (Erickson m.fl. 2013; Amadae
2003), dels i denna militiara varlds diametrala motsats, den counter-
culture-miljo i bland annat Kalifornien under 1960- och 1970-talen
som sag datorer och datateknologi som en nyckel till ett mer liberalt
och jamlikt samhille. Dessa tva miljoer var inte ursprungligen asso-
cierade med min och manliga intressen. Bland annat var den forsta
generationen programmerare kvinnor, de sa kallade computers som
utforde berdkningar (se exempelvis Hayles 2005). Programmering var
under denna period relativt sett ett lagstatusjobb, och medan manliga
ingenjorer arbetade med att utveckla de protokoll och datasprak som
de nya datorerna (*datamaskinerna”) styrdes med, sa uppfattades sjilva
programmerandet som en form av implementering av redan fattade
beslut (Ensmenger 2015, 43):

I motsats till en spridd uppfattning var dataindustrin inledningsvis
tillgédnglig for kvinnliga medarbetare. De var ytterligt vilrepresenterade
inom datorprogrammering. Faktum dr att yrket var feminiserat i stor
omfattning. Den manlige datanérden dr lingt ifrdn datoranvandarens
naturliga eller essentiella form - han var i flera avseenden de tidiga dator-
programmernas svar pa den osikerhet som radde angaende yrkets status

och genusidentitet och i férldngningen hela datorindustrins anseende.
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Attkvinnors engagemang i datorindustrin gradvis minskade var para-
doxalt nog en foljd av att IBM 1981 utvecklade en persondator med mal-
sdttningen att skapa en produkt for vanliga hushall - en traditionellt
kvinnlig sfir. Under 1970-talet bildades pa amerikanska universitet
olika former av datorcenter (university computer centers) som en del av
den hobbykultur som utvecklades runt denna nya tekniska landvinning
(Ensmenger 2015, 54). En effekt av det var att datoranvdandandet sa att
siaga gick under jorden: persondatorn approprierades av yngre mén,
medan yngre kvinnor aldrig riktigt utvecklade detta intresse i ssamma
omfattning. Fram till &tminstone 1983-1984 dkade andelen kvinnor som
utbildade sig inom datorvetenskap vid amerikanska universitet, men
dérefter borjade den att sjunka (Ensmenger 2015, 62). Datorvetenska-
perna blev en alltmer mansdominerad disciplin.

En studie av dataspelsutveckling med
avseende pa jamstdlldhetsfragor

Det 4r mot bakgrund av denna mer dn fyrtioariga dominans av min
inom datorbaserade och datorrelaterade verksamheter som dataspels-
industrin bor forstas. Under de senaste fem aren har branschorganisa-
tionen Svenska Dataspelsbranschen genomfort ett omfattande arbete
for att se till att fler kvinnliga medarbetare rekryteras till industrin. I
savil absoluta som relativa matt har kampanjen varit framgangsrik.
Dataspelandet har dessutom okat i ett flertal grupper som historiskt sett
varit underrepresenterade, sasom kvinnor 6ver fyrtio ars élder, vilket
kan ses som ett 6kat samhalleligt intresse f6r datorspel. Detta kan i sin
forlingning gynna en jamstélld rekrytering i branschen.

I ett intersektionellt perspektiv har representation och jamstélldhet
fler parametrar 4n kon, men i detta fall finns det historiska skal till att
kon ar en viktig analysparameter (Holgersson & Romani, kapitel 11 i
denna volym; Birnbaum, kapitel 14).

Dataspelsforetag framstills ofta som en exemplariskt professionell
och kunskapsintensiv naringsverksamhet dir entreprenérskap och
nyforetagande dr viktiga komponenter (Svenska Dataspelsbranschen
2018; Storz, Riboldazzi & John 2015; Zackariasson & Wilson 2012). Den
ar dirmed i manga avseenden representativ for den innovationsdrivna
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ekonomiska tillvixt som ekonomiska bedémare ofta framhéller som
en nyckel till framtida ekonomiskt vilstand (se exempelvis Aghion &
Roulet 2014). Men ger branschen yngre kvinnor méjlighet att gora kar-
ridr inom datorspelsutveckling? Kritiker antyder att det finns sexistiska
strukturer som inte fullt ut diskuteras eller problematiseras (Salter &
Blodgett 2012), medan vissa av branschens foretradare havdar att bran-
schen inte har storre problem med sexism och ojamstilldhet én andra
jamforbara industrier eller verksamheter (Styhre m.fl. 2016).

Den svenska akademiska forskningen om genusfragor i dataspels-
branschen dr begrinsad (jag anvande sékorden "video game develop-
ment”, "gender” och ”Sweden” pd Google Scholar; utan sokordet "gender”
fick jag fler tréffar), men en rik flora av examensarbeten har presenterats,
bland annat vid Hégskolan i Skévde, som erbjuder en av landets mest
vilrenommerade dataspelsutvecklingsutbildningar pd akademisk nivé
(jag anvdnde sokorden ”dataspelsutveckling” och “genus”). Det ger vid
handen att en yngre generation tillmater dessa fragor stor betydelse och
att forskningsfiltet kan komma att vixa och utvecklas.

Jag later i detta kapitel kvinnliga och manliga dataspelsutvecklare
komma till tals och diskutera hur de anser att dataspelsindustrin skall
arbeta for att uppna okad jamstélldhet. Ingenjorsarbete, som datave-
tenskapen hérror fran, bygger pa en rationalistisk och instrumentell
kunskapssyn som ser vetenskaplighet som matematiskt baserad, fri fran
personliga intressen och preferenser samt majlig att uttrycka i varde-
neutrala termer (Downey & Lucena 1995). Det rader ett meritokratiskt
ideal som sédger att den mest kvalificerade individen bor utfora de mest
komplicerade uppgifterna, och individens kon ar av underordnat intresse.
Att kon ses som irrelevant medfér att individer inte kan aberopa kon
som en parameter for att peka pa ojamlika forhallanden. Framgang eller
misslyckande dr en fraga om personlig kompetens, oberoende av andra
parametrar. Kvinnliga ingenjorer upplever dock inte alltid att denna
formenta vardeneutralitet med avseende pa kon efterlevs i det dagliga
arbetet (Hatmaker 2013; Cech m.fl. 2011; Watts 2009; Kiiskii, Ozbilgin
& Ozkale 2007; Faulkner 2007).

Oviljan att acceptera den forgivettagna idén om en vardeneutral
instrumentalism kan ses som en form av motstand. De kvinnor som jag
intervjuade i min studie argumenterade for att deras kon inte gick att
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skilja fran deras identitet som dataspelsutvecklare eller deras roll som
medarbetare i olika projekt. Samtidigt upplevde de att det var svért att
tala om kon och jamstalldhet i meningsfulla termer och utan att det
uppfattades som en anklagelseakt riktad mot de manliga medarbetarna
eller arbetsgivaren i stort (se exempelvis Harvey & Fisher 2013, 371).
For att bade kunna konstruera en meningsfull identitet som kvinnlig
dataspelsutvecklare och undvika en animerad debatt varje gang fragor
om kon och jamstilldhet aktualiserades ség ett flertal av de kvinnliga
dataspelsutvecklarna det som sin roll att utgéra att komplement till de
manliga dataspelsutvecklarna. I denna roll ingick bland annat att vara
béttre pa att forsta kvinnliga spelares intressen och behov och att bidra
till en mer mangfacetterad och dynamisk foretagskultur dar mén och
kvinnor samarbetar och drar nytta av varandras styrkor. Ar detta upp-
levda behov hos kvinnliga spelutvecklare att motivera sitt karridrval en
effekt av diskriminering (dock adresserat i andra, mindre kdnsloladdade
termer), eller dr det ett pragmatiskt forhallningssétt till faktiska och
upplevda forhallanden? Jag diskuterar denna fréga nedan.

Koén, jamstdlldhet och motstand

Det finns mycket forskning om ojamlikhet och brist pa jamstélldhet i
arbetslivet. Avintresse for detta kapitel ar studier av jamstalldhetsarbete
iingenjorsprofessionen (Hatmaker 2013; Watts 2009; Powell, Bagilhole
& Dainty 2009; Kiiskii, Ozbilgin & Ozkale 2007) och entreprenorskap
(Lewis 2006), omraden som historiskt har varit nidra forbundna med
manligt arbete och fardigheter som traditionellt associeras med manliga
egenskaper. Detta dr utmaningar dven inom branscher och verksamheter
som ligger néra eller 6verlappar dataspelsutveckling, saisom mjukvaru-
utveckling (Ruiz Ben 2007), arbete med digitala medier (Proctor-Thom-
son 2013; Simon & Peppas 2005) och it-arbete mer generellt (Kelan 2008).
Aven studier om dataspelsutveckling pekar pa genusbaserad ojamlikhet
(Taylor, Jenson & de Castell 2009), samt pa att de dataspel som produce-
ras tenderar att associeras med pojkar och méns intressen (Thornham
2008). Fortsatt forskning ar onskvard, inte minst om branscher som
historiskt sett har dominerats av mén.
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Pé svenska dataspelsforetag dr kvinnor alltjamt i numeréirt underldge
och dr en ganska nyligen tillkommen kategori av medarbetare. Vara
kvinnliga intervjupersoner patalade att deiett flertal fall hade haftandra
forutsdttningar 4n mén att tillskansa sig en position i dataspelsindustrin
och hade mott svarigheter som deras manliga kollegor kanske hade
sluppit. I den géngse instrumentalismen inom ingenjorsvetenskaperna
betraktas kon som en icke-fraga eller en fraga som latt far alltfor stor
uppmirksamhet och foérbrukar tid och resurser utan rimlig nytta. De
kvinnliga medarbetare vi intervjuade vinde sig mot denna installning
och menade att kon spelar roll, att jimstélldhet gagnade sévil indi-
viden som industrin samt att jamstédlldhet borde diskuteras som en
bland manga andra fragor som dataspelsindustrin maste ldra sig att
hantera. Deras motstand mot en féorment konsneutral rationalitet hade
sin grund i konkreta arbetslivserfarenheter men de efterstrivade inte
att omkullkasta den reguljiara verksamheten eller att skapa konflikter
som saknade varde for verksamheten. Deras mal var att kunna féra en
dialog utan att inblandade parter kdnde sig marginaliserade eller miss-
forstadda. Huruvida sadan mer indirekt kritik av ojamlikhet i arbetet
ar effektiv, eller om den innebdr en form av sjalvmarginalisering, dr en
fraga som forskare eller personer med ansvar f6r marknads- och indu-
strireglering kan ha asikter om, men det var den viag som de kvinnor i
dataspelsbranschen vi talade med hade valt.

Studiens metodik

Forskargruppen (bestaende av fyra personer) genomférde under peri-
oden 2014-2017 en intervjustudie om den svenska dataspelsindustrin.
Studien finansierades av forskningsradet FAS och syftet var att under-
soka dels dataspelsutvecklingsarbetet inom industrin, dels huruvida
andelen kvinnliga medarbetare hade 6kat i dataspelsindustrin och vad
det hade fatt for konsekvenser. Studien var explorativ och bland annat
var jag intresserad av att forstd hur jamstalldhetsarbetet i en tillvaxt-
industri gestaltades.

I detta kapitel belyser jag den del av det empiriska materialet som
ber6r hur dataspelsindustrin aktivt arbetade med att rekrytera fler
kvinnor och hur manliga och kvinnliga medarbetare sig pa dessa for-
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dndringar i branschen. Vi genomforde 53 intervjuer med representanter
for foretag inom dataspelsindustrin, sd kallade indieutvecklare (mindre
bolag och verksamheter som inte inkluderas i Svensk Dataspelsindu-
stris arliga ekonomiska rapportering och oversikt), representanter for
branschorganisationen, representanter for utbildningsvasendet (bland
annat Hogskolan i Skovde), samt dataspelsjournalister.

Forskargruppen lade stor vikt vid att ha en balanserad konsfor-
delning bland intervjupersonerna, vilket innebér att kvinnliga infor-
manter dr 6verrepresenterade i relation till andelen anstéllda kvinnor
i dataspelsindustrin.

Intervjuerna genomférdes pa informanternas arbetsplatser samt
i ett fatal fall pa ett kafé eller annan offentlig plats, eller per telefon.
Vi spelade in intervjuerna digitalt, och vid nagra tillfdllen skrevs en
sammanfattning direkt efter intervjun. Vi kodade de transkriberade
intervjuerna, och i nésta fas kodades materialet utifran forst empiriska
och direfter teoretiska kategorier.

Kvinnor och méin inom dataspelsproduktion
Kvinnors upplevelse av marginalisering

Fa av de kvinnor inom dataspelsindustrin som intervjuades upplevde
att de blev diskriminerade i sin yrkesutévning. Samtidigt upplevde de
att de behovde motivera bade for sig sjdlva och for andra varfér de hade
valt detta yrke, pa samma sitt som kvinnliga ingenjorer forvantas “ha
en berittelse till hands” for att motivera sitt karriarval (Faulkner 2007).
Savil kvinnliga som manliga informanter framférde argument for att
kvinnor var virdefulla f6r dataspelsindustrin och talade om hur kvinnor
kunde komplettera och "pacificera” ménnen inom industrin. Foljande
citat fran en kvinnlig spelutvecklare vittnar dock om kvardréjande
sexistiska uppfattningar (indieutvecklare 1):

Jag tycker inte alls att det &r sd att man upplever diskriminering, det
skulle jag inte sdga. Det ndrmaste var vél nagon fransk kille som pa
spelkonferensen, det 4r manga ar sedan nu, men pa festen sa sade han

till oss att ”Ni tjejer ni borde ju inte vara i den hédr branschen, den ar
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alldeles for hard for er” ... Det tycker jag inte var diskriminering ...
Men annars sa mirks den bara i att man kanske inte far den uppmark-
samheten som man tror att man kanske hade fatt om man hade varit
kille.

Aven denna spelutvecklares kollega diskuterade upplevelsen av att inte
fa den cred som en manlig spelutvecklare skulle ha fatt (indieutvecklare
2): "Det dr lite, som sagt, svart att verifiera det, for det dr en kénsla vi
har, men det dr inte att nagon har sagt det rakt ut till oss. Det ar bara
att jag kan fa den kdnslan att vi blir ignorerade ibland.” Att inte upp-
leva att det forekommer direkt diskriminering kan ses som tecken pé
en ambition eller en vilja att komma forbi etablerade forestallningar
om relationen mellan mén och kvinnor. I tomrummet efter dessa idéer
finns det emellertid kvar en kinsla av att vara pa en plats dar kvinnor
inte historiskt har haft en sjdlvklar roll och position - en upplevelse
som delas av manga kvinnor inom yrken som har dominerats av méan
eller anses vara manliga till sin karaktir. En kvinnlig programmerare
som jobbade med spel, det omrade som anses vara svirast och har hogst
prestige, och dér kvinnor ar pafallande underpresenterade, talade om
en brist pa solidaritet bland andra kvinnor:

Intervjuaren: Men tycker inte folk att det dr ritt coolt ndr du sager att
du jobbar med spel?
Programmerare: Killar brukar oftast tycka det 4r coolt. Tjejer tycker

att det 4r lite konstigt.

Ett flertal av de kvinnliga spelutvecklarna namnde upplevelsen att kinna
att de inte fullt ut passade in i verksamheten: ”Vi har pratat med en del
tjejer som har valt att sluta for att de verkligen har ként sig ... ja, ’inte
hemma’ liksom, men sen om det skulle hdnda en sjélv, det gar inte att
forutse”, sa en av informanterna. En kvinnlig konsult, specialist pa
jamstalldhetsfragor, hade stor kinnedom om vidden av detta problem
och hade erfarenhet av att arbeta med dessa fragor med foretagen och
deras ledningsgrupper och styrelser:
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Intervjuaren: Varfor ger de [kvinnliga spelutvecklare] upp?

Konsult och organisator av dataspelsmissa: Dérfor att de inte pallar att
vara ensamma kvinnor bland [mén] ... Men om du vill in och jobba pa
négot av de storre bolagen, [da dr] det dr en hard jargong. Ja, du kdnner

dig ensam eller vad det nu 4r, sé tror jag det kan vara tufft.

Manga kvinnliga spelutvecklare hade hamnat i denna bransch efter
diverse beslut och tillfdlligheter som inte alltid varit tydligt oriente-
rade mot en karriir som dataspelsutvecklare. Atminstone trodde den
kvinnliga programmeraren som jag intervjuade att sa kunde vara fallet:
”Jag tror att de flesta som hamnar hir gar en ganska krokig vég, och
det har jag ocksa gjort.”

Kvinnornas upplevelse av att inte fullt ut kinna sig hemma i data-
spelsindustrin ska dock kontrasteras mot de faktiska landvinningar
med avseende pa jamstélldhet och 6kad anstdllning av kvinnliga med-
arbetare som branschen gjort under den senaste femarsperioden. En
kvinnlig konsult talade om att dataspelsforetag gédrna ville framhalla
att de var en jamstélld arbetsplats: ”Jag tycker det visar valdigt mycket
pavart branschen befinner sig [...] att man vill skryta om sina kvinnor.
Man tror att det dr bra, nagot slags framgangsrecept.” Hon fortsatte:

Det ar ju ett liksom stigma runt det har [jamstélldhetsfragor], och det
ar ménga som kénner sig anklagade ndr man forsoker ta upp de hir
fragorna. Det ér inte det, det handlar om ... Om jag ér ute pa foretag
sa siger de: ”Titta, ddr sitter det faktiskt en kvinna!” Jag bara: ”Ja, men
det ér inte riktigt det det handlar om.”

En av de grundlaggande idéerna inom dataspelsindustrin, menade kon-
sulten, ér sjilvbilden att deras verksamhet ligger i teknisk, social och
populédrkulturell framkant, och att det i sig r en garanti for att bran-
schen inte dr, eller ens skulle kunna vara, sexistisk eller ojamstalld: "De
tanker sahér: "Vi dr unga och moderna, vi kan inte vara ojimstallda.’
... Mycket sahir kreativa hipsterkillar som startar foretag och forstar
inte - ’Men jag ar ju forédldraledig liksom, sa jag kan ju inte vara ojam-
stilld!”” Foretagets representanter hade dock inte alltid forstaelse for vad
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kvinnliga medarbetare syftade pa eller ville uppna nir medarbetarna
diskuterade jamstilldhet.

Strukturella faktorer

Den kritiska syn pa en upplevd jamlikhet som den kvinnliga konsulten
gav uttryck for kan dock nyanseras av uttalanden fran andra intervju-
personer. En manlig vd for ett dataspelsforetag som inriktat sig pa att
gora pedagogiska spel for yngre barn i aldern frén tre till tio ar, som
dven hade erfarenhet fran mer konventionellt dataspelsutvecklingsarbete,
betonade att fragan om diskriminering var felstélld, eller &minstone
vilade pa missvisande antaganden:

Intervjuaren: Har du sett att det kan finnas problem med diskrimine-
ring eller sadant?

Vd, dataspelsforetag: Om man lagger fram fragan sd, da kan det tolkas
som att man vill hilla kvinnor ute. Jag tror att det dr ett storre dilemma
att manga kvinnor inte har lust att ta sigin ... Men du skulle teoretiskt
settkunna ha extremt insldppande communities som sager: "Men kom,
allakvinnor, vi gillar er! Kom hit!” men problemet dr att manga kvinnor
kédnner att ”Det dér vill inte jag associeras med for det dr nagonting

som jag inte representerar och star for.”

Vd:n menade att diskriminering i legal bemiérkelse inte var den priméara
problematiken, utan att utmaningen var att dels gora dataspelsutveck-
ling till nagot som &r relevant for yngre, ambitiésa och hogutbildade
kvinnor, dels f4 det omgivande samhallet att aktivt uppmuntra denna
kategori av presumtiva medarbetare att satsa pa en karridr i branschen.
Det édr litt att en utomstaende bedomare uppfattar branschens geekiness
(Thornham 2008) som en form av sexism eftersom relativt fi kvinnor
delar dessa mins intressen och passioner: "Diremot sa kan man stota
pé min som jobbar med actionspel som bara sa hér: "Kolla vilken cool
pistol!” Men det ér ju inte diskriminerande - det dr bara tontigt.” Det
fanns enligt vd:n ett utbrett missférstind om vad kvinnor tycker ar
meningsfullt att arbeta med och hur de skulle vilja utveckla dataspels-
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industrin om de fick mandat att gora det. Han anvéinde ett exempel frdn
universitetsvirlden for att illustrera problemet:

Jag satt med i en ledningsgrupp for en utbildning dér de ville rekry-
tera studenter, och s& var dom sa forbryllade att dom bara fick méan
som sokte. Och sa tittar man pa deras affischer och sant dir, och da
var det sa har: ”Vill du jobba med morgondagens spel?” och sa var
det gevir och action, och si dar. ”Ni tanker ju inte riktigt dar, darfor
att dé rekryterar ni ju folk som ska halla p4 med actionspel, och da
rekryterar ni ju en manlig publik.” [De svarade:] "Men vadé? Tycker

inte kvinnor om action?”

Synen att dataspelsbranschen i forsta hand dgnar sig at att utveckla nya
generationers first-person shooter-spel, stereotypa actionspel baserade
pa standardiserade format och narrativ, ar alltfor begransad och endi-
mensionell. Utomstdende betraktare har svart att férstd branschens
verksamhet och inriktning. En akademisk forskare som var ansvarig
for en av landets ledande utbildningar och hade tydliga kopplingar
till den svenska dataspelsbranschen berittade att fordldrar, inte minst
modrar, kunde kontakta henne for att férhora sig om karridrmojlighe-
terna inom detta for dem okdnda omrade. Samtalen priglades ofta av
en uttalat negativ syn pa dataspelsbranschen:

Jag har haft mammor som har ringt, och [sagt]: ”Varfor ska min begavade
dotter slosa bort sin begavning pa att lasa hos er?” Du vet. ’Men skdm-
tar du med mig nu eller? Du pratar med programansvarige. Tror du att
jag tycker att hon slosar bort sin begdvning hos oss? Prata istallet med

négon som kanske haller med dig, jag kommer ju aldrig halla med dig.”

Denna avoga instéllning till dataspelsutveckling var knappast gynnsam
for att skapa en mer positiv syn pa branschen bland presumtiva kvinn-
liga medarbetare. Strukturella och historiska faktorer — det sociala livets
inneboende trogheter — var faktorer som bade branschrepresentanter
och medarbetare var tvungna att férhélla sig till.
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Kvinnor som en komplementar men vérdefull resurs

Ett flertal av de kvinnliga medarbetare som jag intervjuade motive-
rade sitt karridrval bland annat med att kvinnliga dataspelsutvecklare
kunde komplettera sina manliga kollegor. De ndimnde tre saker som
kvinnor kunde bidra med. For det forsta har dataspelandet 6kat bland
nya grupper, bland annat kvinnor 6ver fyrtio ars alder, och kvinnliga
spelutvecklare kan battre forsta denna vixande och dirmed ekonomiskt
intressanta kundgrupps intressen och behov. For det andra kan kvinn-
liga medarbetare reagera pd och patala sexistiska inslag och stereotypa
representationer av kvinnor i dataspel (en manlig dataspelsutvecklare
beskrev den stereotypa kvinnliga dataspelskaraktiren som “ett offer
liksom, med stora brost”). Om endast mén utvecklar spel, menade de
kvinnliga informanterna, finns det en 6verhdangande risk att de kvinnliga
karaktdrerna i spelen blir endimensionella eller stereotypa, vilket dels
kan avskracka kvinnliga gamers fran att kopa produkten, dels kan gora
att foretaget far ta emot kritik eller negativ uppmérksamhet i media.
For det tredje bidrar kvinnliga medarbetare till att gora arbetsmiljon
mer harmonisk och neutralisera "grabbigheten” (laddishness; se Phipps
och Young 2015). En kvinnlig spelutvecklare betonade denna tredje
aspekt. Hon ville inte 6verbetona skillnaderna mellan kénen, men hon
ansag att fler kvinnor faktiskt bidrog till att skapa en béttre arbetsmiljo
(kvinnlig spelutvecklare 1):

I grund och botten sa ér ju alla médnniskor. Alltsd, det behover inte
betyda att det blir annorlunda bara fér att man tar in en tjej istallet
for en kille. Men min uppfattning om grupperna ar 4ndé "nagorlunda
konsjamna”, det blir ofta lite battre stimning, det blir inte for fnissigt
och det blir inte for broligt, som dr nackdelen med att ha dominans

av [endera] konet.

En annan kvinnlig spelutvecklare menade att vissa av de manliga
medarbetarna var omogna, men upplevde inte det som nagot storre
problem. Det gillde att 1ata udda vara jamnt i en miljé dér en forflu-
gen kommentar l4tt skulle kunna resultera i utdragna och trottsamma
diskussioner (kvinnlig spelutvecklare 2):
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Det dr klart, det dr alltid ndgon [pa en spelmissa] som: "Oh, itis a girl!”
Den reaktionen kommer véldigt ofta, men det ar inget jag tinker pa.
Sddana fula ord som slings 6verallt, slings ju mellan killarna ocksa.
Om négon ar dalig liksom, da blir folk irriterade och det slings verbala
... Omogenheten syns liksom, men jag har aldrig tagit 4t mig som just
tjej, far jag vdl sdga. Man far tdnka pé det, hur mycket respekt man far
ocksa, och hur médnga som faktiskt bara tar en for en spelare, sé jag har

aldrig lagt s mycket energi pa att bli irriterad pa just det.

Att inte ldgga energi pa att bli irriterad var en 6verlevnadsstrategi i
miljoer dar kvinnor 4r ett relativt nytt inslag och dar ett visst matt
av “grabbighet” lever kvar som ett spar av en liang historia. Kvinnliga
dataspelsutvecklare tyckte att grabbigheten var sirskilt problematisk
i rekryteringsprocessen, och nagra informanter upplevde att data-
spelsbranschen avkravde dem en héngivenhet till dataspel som inte
de sjdlva eller de flesta andra kvinnor kunde leva upp till. En kvinnlig
programmerare patalade kidnslan av att bli avfardad som en dilettant
om man inte hade ett helt uppslukande intresse for dataspel (kvinnlig
programmerare 2, multinationellt dataspelsforetag):

Det finns ju alltid stallen pa natet dit man kan ga for att fa tips om hur
man ska gora, och 6verallt stod det, liksom "Du far inte ge upp, du
maste vara extremt ihdrdig, passionerad.” Du maste ju dlska spel 6ver
allt annat, liksom. Du kan ju inte komma in i spelindustrin och sdga:
“Det dr vil sadér kul att spela spel.” D4 blir det inte sa roligt for dig nér

alla andra ar helt galna i just det intresset.

En annan kvinnlig dataspelsutvecklare forde ett liknande resonemang.
Hon betraktade forviantan pd en livsstil hdngiven at dataspel som exklu-
derande och i viss man irrelevant (indieutvecklare 1):

Man ska vara expert pa allt, man ska vara gamer och man ska ha varit
det sedan man var liten, man ska kunna hela spelhistorien. Det &r manga
tjejer som kdnner att de inte passar in i de hir beskrivningarna. Och
redan da sallar de ju redan bort massor av kvinnor som sikert skulle

kunna ha de hir positionerna.
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De kvinnliga dataspelsutvecklarna i mitt material ansag sig inte vara
utsatta for diskriminering, men de hade en kénsla av att inte fullt ut
hora hemma i miljén - en miljo dédr kvinnor historiskt sett inte har
haft en sjalvklar plats. De tyckte sig behova motivera varfor de hade
valt denna karridr, dels pa grund av erfarenheter av att bli diskrimi-
nerade nér de spelade online, dels pd grund av strukturella faktorer
sasom en allmint spridd uppfattning om dataspelsutveckling som en
perifer verksamhet inom néjesindustrin, inte en avancerad professio-
nell verksamhet av ndringspolitiskt intresse. De kunde kompensera
for kdnslan av att utgora ett undantag genom att anfora pa vilka satt
de kunde utgora komplement till sina manliga medarbetare: (1) bidra
med erfarenheter och kunskap om vad andra kvinnor vill spela for spel,
(2) patala avsteg fran policyer och riktlinjer med avseende pa spelens
innehall och estetik samt (3) bidra till en mer harmonisk och produktiv
arbetsmiljo och motverka de tendenser till male geekiness som drojde
sig kvar som spar av branschens historia. Kvinnliga medarbetare kan
vara ekonomiskt [onsamma att rekrytera och bidra till foretagets och
branschens utveckling, samtidigt som de kvinnor som soker sig till
branschen méste hantera etablerade forestdllningar om dataspel och
digitala medier i allmanhet for att kunna konstruera en funktionell och
stodjande professionell identitet som gor att de kdnner sig trygga och
uppskattade i sin yrkesutdvning och ddrmed kan tjana som férebilder
for en ny generation av dataspelsutvecklare av olika kon.

Avslutande diskussion

Det finns mycket forskning, inte minst den utifran feministisk teori, om
strukturellt betingad ojamlikhet i ndringsliv och forvaltning (Rivera &
Tilcsik 2016; Ridgeway m.fl. 2009; Ridgeway 1997). Forskare har pavisat
problem med ojamlikhet bland exempelvis advokater (Philips 2005),
arkitekter (Adams & Tancred 2000), likare (Barker 1998) och prister
(Bagilhole 2002). Samtidigt finns det mycket forskning som visar att
denna ojamlikhet gar att hantera med reformer, lagstiftning, nya normer
och virderingar samt inte minst férandringsarbete pa arbetsplatsniva
(Rivera & Tilcsik 2019; Botelho & Abraham 2017; Castilla 2015, 2008).
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Huruvida de framsteg som har gjorts ir tillrdckliga, eller om det kravs
storre satsningar, ar foremal f6r en pagaende diskussion.

Svensk dataspelsindustri dr i mangt och mycket en exemplarisk
industri vad géller att uppvisa ekonomisk tillvaxt, skapa arbetstillfallen
och starta nya foretag, och den har initierat och bedrivit ett framgangs-
rikt jaimstalldhetsarbete (Styhre m.fl. 2016). Datorer och dataspel har
atminstone sedan borjan av 1980-talet associerats med en maskulin
subkultur och en form av geekiness som har fa motsvarigheter i andra
tillvixtbranscher. Det 4r mot denna bakgrund som dataspelsbranschens
landvinningar maste bedémas. Var studie har visat att kvinnor inom
dataspelsutveckling konfronteras med en bild av vad dataspelsutveckling
ar eller borde vara, och att de forsoker forma en professionell identitet
som ryms inom denna bild. Det rdder inom ingenjorsarbetet en instru-
mentell kunskapssyn enligt vilken personliga egenskaper, som kon, ér
avunderordnad betydelse. Att konstruera broar eller mekaniska system
ar mojligen historiskt sett ett manligt privilegium, men broarnas och
de mekaniska systemens funktionalitet ar i sig oberoende av konet hos
den som utforde arbetet. Fragan om kon ar vasentligen irrelevant men
likvél stindigt narvarande. Dataspelsutveckling har en mer teknisk
sida, som framst bestar i programmering, och en mer estetisk och
social sida. Karaktdrer och berittelser dr viktiga for spelupplevelsen,
och relationen till slutanvidndarna, spelarna, dr viktig for dataspels-
foretagen (Cohendet & Simon 2007, 587). Kvinnliga dataspelsutvecklare
varderar sig sjilva och vdrderas av manliga kollegor i forsta hand utifran
sin estetiska och sociala kompetens. Det dr i sig ett tecken pa ojamlikhet
i branschen, samtidigt som det finns en risk att sdvéil branschmedar-
betare som externa bedomare underskattar det lingsiktiga vardet av
de framsteg med avseende pa jamstélldhet som faktiskt har uppnatts
under det senaste decenniet.

De kvinnliga dataspelsutvecklare som jag intervjuade ville inte
sarskilja sitt kon fran det professionella arbete de utforde och sag jam-
stalldhet som en viktig fraga, men de drev inte fragan aktivt. De lyfte
fram sin konsidentitet och sina personliga erfarenheter som en viktig
komponent i det arbete de utforde, dels for att kunna vidareutveckla
branschen mot en allt hdgre grad av jamstilldhet, dels for att visa
vardet av kvinnors 6kade deltagande i denna kommersiella verksam-
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het. Kvinnor har féormégor, preferenser och erfarenheter som manliga
spelutvecklare inte nddvandigtvis har, och kvalificerade arbetsgivare i
dataspelsbranschen forstar att virdesitta detta.

Kon och dataspelsutveckling 4r ssammankopplade pé ett séitt som
skapar utmaningar och svarigheter for enskilda kvinnliga spelutveck-
lare, men samtidigt skapar forutsattningar for en vidareutveckling av
verksamheten och gor jamstélldhetsarbete till en hogprioriterad fraga.
Historiska och strukturella faktorer samt personliga erfarenheter innebér
attkvinnliga dataspelsutvecklare viljer, eller tvingas till, att sdlja in och
legitimera sig sjdlva utifrdn en forestdllning om en kvalitativ skillnad
mellan kénen - att motivera sitt karridrval med att de kan komplettera
sina manliga kollegor pa olika sétt. Det ar en indikation pé att ojim-
stilldhet har varit och alltjamt dr ett problem i dataspelsbranschen.
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KAPITEL 9

Skilda ojamlikhetsregimer?

Praktikerna pa kvinno- och
mansdominerade arbetsplatser

Kristina Boréus, Alireza Behtoui, Ulf Morkenstam,
Anders Neergaard & Soheyla Yazdanpanah

Ojamlikhet pa kvinno- och
mansdominerade arbetsplatser
Nej, for att det ar orealistiskt du vet, du sjélv har ju varit dir pa [huvud]kon-
toret, du ser, det finns inga invandrare som jobbar dér. S jag snackar
inte skit, sa ar det, det ar verkligheten. [...] Jag forsoker inte, for att

varfor ska jag soka nér jag kommer att fa nej.

Citatet kommer fran en intervju med en fastighetsskotare pé ett kommu-
nalt bostadsforetag, Bostadsbolaget som vi kallar det, dér vi genomforde
en studie om ojamlikhet (Boréus & Morkenstam 2010, 2015). Denne
fastighetsskétare hade lang erfarenhet av administrativt arbete fran
sitt tidigare hemland i Latinamerika och ville nu byta till ett liknande
arbete. Men han hade inte sokt ndgon sddan befattning eftersom han
var instélld pa att fa nej. Han hade iakttagit att "invandrare” helt enkelt
inte fick vissa slags tjanster.

I en studie' pa ett dldreboende i en storre svensk stad beréttade en
underskoterska som invandrat fran ettland i Asien for forskaren om hur
déligt hon madde pa jobbet och att hon var trétt pa att behandlas “som

skit™.
menade att invandrad personal diskriminerades, till exempel genom att

Jag dr trott pa att ga och be for att fi extra timmar”, sa hon. Hon

svenskfodda underskoterskor som ville ha extratimmar gavs foretrade
(Behtoui m.fl. 2016, 2017).?
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Gemensamt for fastighetsskotaren och underskoterskan var deras
bakgrund i det globala syd. De tillhérde en minoritet i forhallande till
de svenskfodda anstéllda. Oavsett vilken utbildningsvag de gatt innan
de utvandrade hade de numera dven det gemensamt att de befann sig i
arbetarklassyrken. De hade tillsammans med svenskfédda anstallda i
samma jobb en arbetarklassposition pa sin arbetsplats, med allt vad det
innebdr av underordning under chefer och mellanchefer (se Hornqvist
2019 om klasskillnader pé arbetsmarknaden och pa arbetsplatser). En
skillnad mellan dem var att fastighetsskotaren arbetade pa en mans-
dominerad och underskoéterskan pa en kvinnodominerad arbetsplats,
det vill sdga arbetsplatser ddr mén respektive kvinnor dominerade
antalsmassigt.

Genomgaende visar den internationella forskningen att vissa minori-
tetsgrupper missgynnas i arbetslivet: invandrade till linder i det globala
nord, religiésa minoriteter, grupper med rétter i andra delar av varlden
liksom minoriteter med en historia av fortryck, sisom afroamerikaner i
USA. Ofta har dessa grupper ldgre 16ner, simre arbetsvillkor och simre
arbetstrygghet (Behtoui & Neergaard 2010; Rédin 2011). I Sverige har
invandrade fran det globala syd ldgre l1oner d4n infédda personer (le
Grand & Szulkin 2002) och tenderar att ha lagre befattningar (Aslund
& Nordstrom Skans 2010). Utlandsfédda dr ocksé 6verrepresenterade
bland anstdllda med tidsbegransade anstdllningar (Bursell 2019).

En annan genomgaende ojamlikhet i arbetslivet ar den mellan kvin-
nor och méin. Kvinnor ar 6verrepresenterade i lagbetalt arbete, tjanar
mindre d4n mén i samma yrke eller i yrken som kréver motsvarande
kompetens och stéter pa fler hinder for att gora karridr. O'Reilly m.fl.
(2015, 301) jamforde 16negapet mellan kvinnor och mén i en rad lander:
gapet varierade starkt men var ar 2012 exempelvis 30 procent i Estland
och kring 20 procent i flera andra europeiska linder samt USA. Som en
forklaringsfaktor nimner forfattarna arbetsmarknadens segregering —
kvinnor aterfinns i lagre betalda yrken. Samtidigt visar forskning att
de jobb som innehas av kvinnor védrderas lagre (Reskin & Bielby 2005).

Detta kapitel handlar om béda dessa typer av ojamlikhet: mellan
anstéllda fédda i olika lander och mellan kvinnor och mén. Vi under-
soker hur sddana ojimlikheter uppstar och bestar pd arbetsplatser.
Enskilda arbetsplatser inkorporerar praktiker och forestallningar fran
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det omkringliggande samhéllet. Men dér utvecklas ocksa lokala sitt att
agera och tinka. Ojamlikhet pa enskilda arbetsplatser mellan perso-
ner som tenderar att kategoriseras i olika grupper kan analyseras med
hjalp av begreppet “ojamlikhetsregim”. Som framgatt av bokens inled-
ningskapitel 4r ojamlikhetsregimer system av praktiker, agerande och
forestallningar som leder till och uppratthaller ojamlikhet exempelvis
mellan kvinnor och médn, mellan manniskor med olika hudfirg eller
kulturell bakgrund och mellan personer i olika samhéllsklasser (Acker
2006, 2009). Vi har studerat vilka typer av ojamlikhet arbetsplatsernas
ojamlikhetsregimer rymmer och vad i arbetsorganisationen som ger
upphov till dessa ojamlikheter.

Syfte och forskningsfragor

Vi kommer i detta kapitel att jamfora ojamlikhetsregimerna pé en
mansdominerad arbetsplats med dem pa nagra kvinnodominerade
arbetsplatser. Samtliga arbetsplatser hade en minoritet invandrade
anstillda. Syftet med jamforelsen dr att 6ka kunskapen om hur ojamlik-
het (re)produceras inom olika typer av ojamlikhetsregimer pa svenska
arbetsplatser.

Var forsta forskningsfraga ar om det fanns skillnader i vilka typer av
ojamlikhet som aterfanns pa den mansdominerade arbetsplatsen och de
kvinnodominerade arbetsplatserna. Med “typer av ojamlikhet” syftar
vi bade pa mellan vilka grupper ojimlikhet rader (till exempel mellan
kvinnor och méin) och vad det dr som &r ojamlikt (exempelvis l6ner).

Var andra forskningsfraga dr hur den ojamlikhet mellan olika grup-
per vi funnit kan férklaras. Vi utgér fran ett relationellt synsitt som
utvecklats av bland andra Charles Tilly, Joan Acker och Donald Tomas-
kovic-Devey. Framfor allt anvdnder vi oss av tva analysbegrepp. Dels
resursansprak” (claims-making): individer och grupper gor ansprak
pa loner, arbetsvillkor och annat i en arbetsorganisation. Dels "social
stangning” (social closure): anstéllda i vissa grupper stdnger andra ute
och monopoliserar formaner pa arbetsplatsen.

I ndsta avsnitt presenterar vi tidigare forskning om ojamlikhet pa
kvinno- respektive mansdominerade arbetsplatser samt den relatio-
nella utgangspunkten for att analysera ojamlikhet i arbetslivet. Sedan
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presenterar vi de empiriska studierna. Darefter redogor vi for var empi-
riska studie och for de ojamlikheter vi fann, jamfor de tva typerna av
arbetsplatser och soker forklara de monster vi iakttog med hjélp av
begreppen “resursansprak” och “social stingning”. Slutligen reflekterar
vi over vad resultaten kan sdga oss om olika slags ojamlikhetsregimer.

Glastak och glasrulltrappor

Vad innebir det att vara kvinna pé en mansdominerad arbetsplats —
sasom kvinnlig fastighetsskotare pd Bostadsbolaget — eller att vara man
pé en kvinnodominerad arbetsplats — sasom manlig underskoterska
inom dldreomsorgen? Enligt teorin om tokenism riskerar en minoritet
i en arbetsorganisation att utséttas for tryck pa grund av sin synlighet
och avvikelse och pressas mot assimilering (Moss Kanter 1977/1993).

Tokenismteorin har dock ifragasatts. Ackers (1990) och flera andra
feministiska forskares (Martin 2003; Ott 1989; Williams 1993; Yoder
1991) kritik handlar om att Moss Kanter betraktar organisationer som
konsneutrala. I sjalva verket dr arbetsorganisationer viktiga samhalls-
arenor for att konstruera och praktisera ojamlika konsrelationer (Martin
2003; Reskin & Bielby 2005). Budig (2002) provade tokenismen empiriskt
pa ett longitudinellt enkdtmaterial fran arbetslivet i USA. Resultaten
pekade mot att teorin inte stimde: mén var privilegierade i savil 16n
som loneutveckling vare sig de arbetade pa mansdominerade, konsba-
lanserade eller kvinnodominerade arbetsplatser. P4 motsvarande sitt
visade Malin & Wise (2018) utifrdn ett tyskt material att man med storre
sannolikhet dn kvinnor far ledande positioner i en rad yrken, oavsett
om dessa dr kvinno- eller mansdominerade eller har en jaimn konsfor-
delning. I en studie av manliga avdelningschefer i svensk dldreomsorg
konstaterade Hagerman m.fl. (2015) att ingen av de intervjuade mannen
ndmnde nagon nackdel med att vara i minoritet.

Dessa resultat ifragasitter alltsa idén att minoritetsgrupper pé en
arbetsplats alltid missgynnas, men de ar forenliga med idéerna om
glastak (glass ceiling) och om glasrulltrappor (glass escalator). Glastaket
ar de strukturella hinder som gor det svart for kvinnor att fa ledande
positioner i arbetsorganisationer. Glasrulltrappan gor det lattare for
man dn for kvinnor att stiga i befattning eller hoja sin 16n pa kvinno-
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dominerade arbetsplatser; begreppet lanserades av Williams (1992) i en
artikel om dolda fordelar for mén pa kvinnodominerade arbetsplatser.
Yavorsky m.fl. (2016) sammanstéllde forskning som visade att mén har
svaga incitament att véljalagbetalda kvinnodominerade yrken men att de
som gor det ofta far fordelar gentemot kvinnorna pa dessa arbetsplatser
- de kan ta glasrulltrappan uppat. Forskarna pekar dock dven pa att man
fran etniska minoriteter aterfinns i lagstatusjobb i USA, medan majori-
tetsmén tenderar att ha béttre betalda jobb och att minoritetsménnen
arbetar pd arbetsplatser med fler kvinnor. Aven om min kanske tnjuter
vissa dolda fordelar pa kvinnodominerade arbetsplatser vager det inte
upp nackdelarna med att arbeta i ett kvinnodominerat yrke (Yavorsky
m.fl. 2016). Woodhams m.fl. (2015) konstaterade i en studie av brittiskt
arbetsliv att mén fran etniska minoritetsgrupper mer sannolikt 4n andra
mén aterfanns inom kvinnodominerade lagstatusyrken.

Williams (2013) har senare justerat forestallningen om glasrulltrap-
pan genom att peka pa att den inte ar tillgdnglig fér mén frén etniska
minoritetsgrupper (vilket alltsd Yavorsky m.fl. (2016) hdvdar att den ér
i begransad utstrackning) och att den bara finns att tillga i vissa jobb,
nidmligen de ddr det alls gar att gora karriér.

Forskningen pekar alltsa mot att mdn som inte tillhér ndgon utsatt
minoritet gynnas pa kvinnors bekostnad pa bade mans- och kvinno-
dominerade arbetsplatser. Den pekar ocksa mot att bade kvinnor och
mén som inte anses tillhora den majoritetsetniska gruppen missgynnas.
Det dr det 6vergripande monstret, men Tomaskovic-Devey & Avent-Holt
(2019) péapekar att det finns stora variationer bdde mellan linder och
mellan arbetsorganisationer. Monstret 4r till och med det omvénda i
vissa organisationer, det vill sdga att kvinnor och anstéillda fran etniska
minoritetsgrupper privilegieras.

En relationell ansats for att studera
ojamlikhetsregimer

Tomaskovic-Devey (2014) samt Tomaskovic-Devey & Avent-Holt (2019)
presenterade ett relationellt sitt att analysera hur ojamlikhet produceras,
dterskapas och forandras inom arbetsorganisationer, en utveckling av en
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modell som hade presenterats av Charles Tilly (1998) och var besldktad
med Joan Ackers (2006) beskrivning av ojamlikhetsregimer.

Ojamlikhetsregimerna formas for det forsta av vilka resurser som
finns att fordela. Pa de arbetsplatser vi studerade, ett kommunalt bostads-
bolag samt kommunalt och privat dgda dldreboenden som ingar i
kommunens dldreomsorg, dr det i huvudsak politiskt fordelade skat-
teintdkter som utgor resurserna. For det andra formas de av arbets-
platsens uppgiftsbaserade relationer (vem gor vad?) samt klass- och
statusbaserade sociala relationer (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt
2019). For det tredje formas de enligt Tomaskovic-Devey & Avent-Holt
(2019) liksom Acker (2006) av de formella och informella praktiker som
foljs pa arbetsplatserna, och for det fjarde av “kulturella modeller av
manniskor, arbete och ojamlikhet” (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt
2019, 70) i samhallet i stort.’

Inte minst den fjarde punkten pekar pa hur livet pa arbetsplatsen
samspelar med det omgivande samhillet. Centrala hir ar si kallade
kategoriska distinktioner, det vill sdga indelningar som har stor samhal-
lelig betydelse: kvinnor skiljs fran man, samhaillsklasser fran varandra,
invandrade fran infédda, personer med olika religion fran varandra och
sa vidare (Tomaskovic-Devey 2014). Vilka kategoriska distinktioner
som gors skiljer sig at mellan tider och platser. Stainback m.fl. (2010)
lyfter fram betydelsen av den omgivning som en arbetsorganisation
verkar i och postulerar att denna, tillsammans med den tréghet som
finns i varje organisation och den relativa makten hos olika aktorer pa
arbetsplatsen, forklarar varfor ojamlikhet uppratthalls eller fordndras.

Péd arbetsplatsen gor olika grupper och individer ansprak pa de sam-
lade resurserna. Resursanspraken kan uttryckas under 1onesamtal, nér
nagon soker en befordran och sd vidare. De kan framforas pa gruppbasis,
sasom nér en fackforening férhandlar om loner eller arbetsvillkor, eller
individuellt, som nér en chef beordrar en underlydande att utféra en
viss uppgift och ddrmed gor ansprak pa dennas arbetskraft (Tomasko-
vic-Devey & Avent-Holt 2019). Resursansprak framfoérs inom ramen for
en lokal kultur som hirbéargerar forestallningar om vad som gér nagon
mer eller mindre fortjant. Individer med ldgre status har svarare att fa
igenom sina resursansprak.
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Social stingning dr den process dir en grupp gor kategoriska
distinktioner mellan sig sjilva och andra for att exkludera de andra
fran resurser. Diskriminering utifran kon, hudférg, fodelseland och
andra forestéllda eller verkliga egenskaper ger upphov till exkludering
(Tomaskovic-Devey & Avent-Holt 2019). Exkludering pé arbetsplatser
kan péverka tillgangen till hogre loner, eftertraktade arbetsuppgifter
och férmanligare arbetsscheman.

Studierna av Bostadsbolaget och dldreomsorgen

Studien av den mansdominerade arbetsplatsen Bostadsbolaget (ett
kommunalt bostadsforetag i en storre svensk kommun) genomférde
vi i flera faser under perioden 2005-2009. Bostadsbolaget hade 110
anstéllda, varav en tredjedel arbetade pa huvudkontoret och de 6vriga
pa bolagets fem omrédeskontor i olika bostadsomréaden. Pa huvudkon-
toret jobbade mest tjansteman, medan flertalet anstéllda vid omrades-
kontoren var fastighetsskotare. Arbetet pa respektive omrédeskontor
leddes av en omradeschef och arbetet styrdes 6vergripande av en vd
och en ledningsgrupp.

Fastighetsskotarna hade ansvar for skotseln av1agenheterna och deras
omgivning, liksom for kontakten med hyresgésterna. I deras uppgifter
ingick att utfora reparationer; se till att tvattstugor, hissar och garage
var i ordning; hélla rent utomhus kring byggnaderna samt visa upp
ligenheterna for potentiella hyresgaster. Nér vi inledde studien hade
alla fastighetsskotare generellt ssmma uppgifter, &ven om de tillimpade
viss arbetsdelning.

Fastighetsskotarna stod i centrum for var studie, men vi undersokte
ocksé fordelningen av befattningar och loneskillnader pa hela foretaget.
Vijamforde for det forsta arbetsvillkoren f6r kvinnor och man. For det
andra jamforde vi villkoren for anstillda som fétts och vuxit upp i Sve-
rige med villkoren f6r anstédllda som invandrat till Sverige efter femton
ars alder. Av de utlandsfodda fastighetsskotare som ingick i studien var
allautom tva fodda i Afrika, Asien eller Latinamerika, det vill sdga i det
globala syd. Det fanns bland fastighetsskotarna endast en utlandsfodd
kvinna. Dérfor talar vi om tre grupper i studien: svenskfédda mén,
svenskfodda kvinnor och utlandsfédda man.
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Intervjuer genomférdes vid fyra av de fem omradeskontoren. Sam-
mantaget intervjuade vi ddr 10 av 11 invandrade manliga fastighets-
skotare, 10 av 12 kvinnliga fastighetsskotare och 10 av 24 svenskfodda
manliga fastighetsskotare, samt tre omradeschefer. Vi genomforde dven
tre fokusgruppssamtal med fastighetsskotare.*

I den empiriska unders6kningen ingick dven deltagande observation.
Under tva dagar gick vi med tva fastighetsskotare som visade oss sitt
arbete, och vi deltog i sexton arbetsplatstraffar dir fastighetsskotarna
och deras omradeschefer gick igenom och diskuterade arbetet. Utéver
detta genomforde vi en enkdt med 89 anstillda fran olika yrkesgrup-
per vid nagra arbetsplatstraffar samt analyserade interna och externa
dokument som jamstalldhetsplaner, 16nelistor, arbetsbeskrivningar och
foretagets egna enkéter om hur de anstéllda trivdes pa sin arbetsplats.

Studien av de kvinnodominerade arbetsplatserna i dldreomsorgen
genomforde vi 2012-2014 vid dldreboenden i en storre svensk kom-
mun. I likhet med ménga andra kommuner hade staden dér vér studie
genomfordes lagt ut dldreomsorgen pa entreprenad, vilket innebar att
privata vardforetag och kommunens egna boenden maste konkurrera
i upphandlingar (Erlandsson m.fl. 2013). Bade sorters boenden ingar i
studien.

Pa dessa arbetsplatser arbetade vardbitraden, med enbart grundskola
bakom sig, samt underskéterskor, som gatt trearigt omvardnadspro-
gram pa gymnasiet. Det dagliga arbetet pd boendenas olika avdelningar
leddes av en teamledare som var underskéterska. Pa boendena fanns
ocksa sjukskoterskor som ansvarade for tva eller tre avdelningar. Varje
boende styrdes av en verksamhetschef.

Vi fann inga formella skillnader mellan vardbitrddenas och undersko-
terskornas uppgifter. De var ansvariga bland annat for att forbereda och
servera maltiderna (samt att mata vissa boende), dela ut mediciner och
hjalpa de boende med deras personliga hygien. Dessutom hade de andra
arbetsuppgifter, sésom koksarbete, tvitt, stidning av gemensamma loka-
ler och dagliga aktiviteter med de dldre. Nastan alla var kontaktperson
gentemot de anhoriga for minst en boende, vilket innebar att de hade
ansvar for stddningen av den boendes rum samt inkép av hygienartiklar,
underkldder med mera och att de f6ljde med den boende till sjukhus
och tandldkare vid behov. De flesta underskoterskor och vérdbitraden
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hade ett eller flera extraansvar sdsom miljbombud, kostombud, akti-
vitetsombud, brandombud, palliativt ombud eller inkontinensombud.
En annan arbetsuppgift var att digitalt dokumentera det dagliga arbetet
och de boendes situation.

Studien fokuserade pa vardbitraden samt underskéterskor. Vi jam-
forde kvinnors och mins arbetsforhallanden. I ytterligare en jamforelse
delade vi in de anstéllda i fyra grupper: svenskfédda med svenskfodda
forildrar; fodda i Visteuropa och Nordamerika; fédda i Osteuropa;
fodda i Afrika, Asien eller Latinamerika (det globala syd).

Vi intervjuade 30 anstillda, i huvudsak underskéterskor och sjuk-
vardsbitraden, varav vissa var teamledare. Av de 30 var 15 svenskfodda
kvinnor, 10 utlandsfodda kvinnor, 4 utlandsfodda man och en svenskfodd
man. Utover detta intervjuade vi dessa anstilldas verksamhetschefer.”

En forskare dgnade sig at deltagande observation under sju-atta
dagar pa vardera tre avdelningar pa tva dldreboenden, det ena privat
och det andra kommunigt. Liksom i studien av Bostadsbolaget gjorde
vi observationer vid ett antal arbetsplatstriffar och studerade olika
typer av dokument.

I studien ingick dven en telefonenkét med 304 anstéllda vid samtliga
dldreomsorgsenheter i kommunen. Vi tog fram fragorna men intervju-
erna genomfdrdes av intervjuare fran SCB. Enkéten kompletterades
med registeruppgifter fran SCB.

Ojamlikheter pé de studerade arbetsplatserna

Resultaten av studierna visade pé systematiska ojamlikheter mellan
infodda anstallda och (vissa av) de invandrade anstillda, liksom vissa
ojamlikheter mellan kvinnliga och manliga anstéllda. Ojamlikheterna
var av flera slag.®

Fordelning av befattningar

Pa alla de undersokta arbetsplatserna var konsférdelningen alltsa ojaimn
med en majoritet anstdllda av det ena konet och en majoritet av de
anstéllda fédda i Sverige.
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Av de 62 fastighetsskotarna var 79 procent man och pa Bostadsbolaget
i sin helhet var andelen mén 64 procent. Arbetsdelningen var traditio-
nell: de befattningar dar administration och HR-uppgifter var centrala
arbetsuppgifter innehades till 8o procent av kvinnor, medan de befatt-
ningar dir tekniska uppgifter var centrala till 85 procent innehades av
man. [ andra befattningar dar kontakt med méanniskor var viktig, sasom
receptionsarbete och felanmadlan, var nio av tio anstéllda kvinnor. Lika
manga kvinnor som min innehade ledningsfunktioner - kvinnor var
alltsa dverrepresenterade i forhallande till sin andel i foretaget — men
vd for foretaget var en man. Vi tolkade inte konsarbetsdelningen i sig
som ett uttryck for ojamlikhet mellan kvinnor och mén eftersom den
inte uppenbart missgynnade ndgon av grupperna.

Av fastighetsskotarna var 73 procent fodda i Sverige och av de anstéllda
pa hela foretaget 82 procent. Aven etnisk arbetsdelning radde. Invand-
rade anstdllda var underrepresenterade i arbetsledande positioner men
overrepresenterade i arbetaryrket fastighetsskotare. Ingen i ledningen
hade invandrat till Sverige. Detta betraktar vi som en ojimlik befatt-
ningsfoérdelning.

Pa dldreomsorgsarbetsplatserna var konsasymmetrin dnnu starkare:
88 procent av de anstillda var kvinnor, enligt telefonenkéten. Till skillnad
mot pa Bostadsbolaget fann vi har ingen yrkesmassig konsarbetsdelning
mellan de anstillda. P& ledningspositioner var exempelvis 88 procent
kvinnor, det vill sdga samma andel som bland samtliga anstéllda.

De infédda utgjorde 67 procent av de anstéllda pa dldreomsorgs-
arbetsplatserna. Liksom pa Bostadsbolaget radde etnisk arbetsdelning:
anstéllda fran det globala syd var underrepresenterade i de mer kvali-
ficerade befattningarna, sésom sjukskoterska, men 6verrepresenterade
i den minst kvalificerade befattningen, sjukvardsbitride. Svenskfodda
anstéllda innehade 89 procent avledningspositionerna. Personer foédda
i det globala syd utgjorde ndstan 27 procent av de anstéllda men endast
11 procent innehade nagon ledningsposition. En bearbetning av enkit-
och registerdata visade att utbildning och att ha svenska betyg (till
skillnad fran kvalifikationer fran ett annat land) forklarade en del av
befattningsojamlikheten, men inte hela.
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Loner

Bostadsbolaget jaimforde 1opande loneutvecklingen for kvinnor och méin
i samma befattningar, och personer i ledningen uttryckte stolthet 6ver
att kvinnor inte var lonediskriminerade. Nér vi delade in fastighets-
skotarna i tre kategorier — infédda mén, infédda kvinnor och utlands-
fodda min - framtradde dock en ojamlikhet: de svenskfodda manliga
fastighetsskotarna lag over ovriga. De hade en medellon pé 22 959 kr,
medan de kvinnliga fastighetsskotarnas medellon var 22 642 kr. Lagst
lig de invandrade manliga fastighetsskotarna med medellonen 22 308
kr. Dessutom missgynnades utlandsfédda anstéllda [onemaéssigt av den
ojamlika befattningsférdelningen. De tre typer av befattningar dir de
var underrepresenterade — inom ledningen, ekonomiadministrationen
och personalavdelningen - var de hogst avlonade pa Bostadsbolaget.

Léng tid i Bostadsbolaget var ingen garanti for de kvinnliga eller
invandrade fastighetsskotarna att deras 16ner skulle vara i paritet med
de infédda manliga fastighetsskotarnas. De utlandsfddda manliga fas-
tighetsskotarna hade de lagsta medellonerna vare sig de varit anstéllda
mer an 10 ar, i 6-10 ar eller mindre dn 6 ar. Loneskillnader kan ocksa
motiveras med utbildningsbakgrund. Har saknar vi fullstindiga data.
De data vi har pekar dock inte mot att hdgre 16n motiverades av langre
utbildning. Bland de 29 fastighetsskétare viintervjuade hade de invand-
rade minnen i genomsnitt nagot lingre utbildning dn kvinnorna, vilka
i sin tur hade nagot lingre utbildning dn de infédda ménnen. (Utbild-
ningarnas precisa innehall saknar vi ocksa kunskap om.)

P4 de kvinnodominerade arbetsplatserna fann vi efter kontroll for
utbildning, total arbetserfarenhet och arbetserfarenhet inom varden
inga statistiskt sikerstdllda skillnader mellan kvinnors och méns loner.
Diéremot fann vi en sddan skillnad mellan anstéllda fran det globala syd
och Ovriga. Anstéllda fran det globala syd hade cirka 9 procent lagre
16n dn de svenskfodda med samma utbildning och arbetslivserfarenhet,
vilket motsvarade mer 4n 2 ooo kr i manaden.
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Rddsla for att framfora kritik

Var undersokning blottlade en ojimlikhet som troligen hade att gora
med hur sdkra eller osdkra personer i olika kategorier kdnde sig pa
arbetsplatsen. Meningarna gick isdr bland de intervjuade fastighets-
skotarna om hur pass 6ppet klimatet pa Bostadsbolaget var. Manga,
framfor allt infodda manliga anstillda, uppfattade att det var hogt i
tak och att man inte var riadd for att ta upp vad som helst pa arbets-
platstraffarna. Manga kvinnliga och utlandsfodda fastighetsskotare var
mindre positiva. Som en utlandsfodd fastighetsskotare uttryckte det:
”Jag har ingen kritik mot foretaget, men om jag skulle framféra kritik
kan det bli svart. Kanske far jag sparken!” Enkdten med 89 anstillda
visade ocksa att infédda mén kiande sig sakrare vad géllde att uttrycka
kritik 4n badde kvinnor och utlandsfédda mén.

Aven pé de kvinnodominerade dldreomsorgsarbetsplatserna fann vi
en signifikant skillnad mellan anstillda fran det globala syd och andra
vad gillde i vilken utstrackning man kénde sig bekvim med att framfora
kritik till sina chefer.® Bland de svenskfédda respondenterna valde 60
procent svarsalternativet “Ja, i hog grad”, bland respondenterna fran
det globala syd bara 42 procent. Till skillnad frdn pa Bostadsbolaget
fann vi ingen statistiskt sakerstélld skillnad mellan kvinnor och mén
péa denna punkt.

Var forsta forskningsfraga kan nu besvaras. Det fanns en likhet mel-
lan den mansdominerade arbetsplatsen och de kvinnodominerade i att
invandrade anstillda, i synnerhet fran det globala syd, missgynnades
pé flera sdtt. En skillnad var att kvinnor enbart missgynnades pa den
mansdominerade arbetsplatsen, och dar endast i relation till svensk-
fodda man. Jamforelsen redovisas mer detaljerat i tabell 9.1 (sid 231).

Relationella forklaringar till ojamlikheterna

Hur kan de ojamlikheter vi fann forklaras? I detta avsnitt analyserar vi
dem med hjilp av begreppen “resursansprdk” och “social stingning”.
Har ror vi oss narmare livet pa arbetsplatserna och anvéinder oss av
vara transkriberade intervjuer och faltanteckningar.
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Resursanspraik

”Bade mojligheten att gora ansprak pa nagot och ansprakets legitimitet
reflekterar de sociala status- och maktrelationer som ér associerade med
individuella kompetenser, individuell makt och gruppmakt”, skriver
Donald Tomaskovic-Devey och Dustin Avent-Holt (2019, 164).

Det fanns en specifik individuell kompetens som var ojamnt férdelad
mellan infédda och invandrade och som spelade roll for ojamlikheten:
savil pa Bostadsbolaget som pé dldreboendena tillmattes formégan att
tala och skriva god svenska stor betydelse. Pa Bostadsbolaget uppgav
flera invandrade fastighetsskotare som vi intervjuade att ett argument
som féretaget anvinde for att bemota deras léneansprak var att de hade
brister i sina svenskkunskaper. Det argumentet kunde kritiseras dven
av deras svenskfédda kolleger:

Men jag har en arbetskamrat hir som dr... Bara for att han inte pratar
och skriver sa bra svenska sa har han mycket samre 16n 4n vi andra
har men han kan fan sa mycket mer 4n vad jag kan om det, det hir vi

behover skruva pa och var grejer finns och allt sant har.

P4 dldreomsorgsarbetsplatserna kom fragan om svenska spriaket upp
i flera intervjuer och i den deltagande observationen. Den bristande
formaga att uttrycka sig pa svenska som de 6verordnade tillskrev vissa
anstéllda kunde direkt paverka befattningsférdelningen. Tva personer
som under flera ar arbetat som underskoterska respektive sjukvardsbi-
trade tilldelades staduppgifter istéllet for att fa fortsitta arbeta med de
gamla. Den ena stélldes infor ett ultimatum att férlora jobbet om hon
inte férbattrade sin svenska.

En annan individuell kompetens som var ojamnt fordelad mellan
infédda och invandrade var relevant pa Bostadsbolaget, namligen for-
magan att kommunicera med hyresgister pa andra sprak dn svenska.
Praktiskt taget alla utlandsfodda fastighetsskotare vi intervjuade upp-
gav att de anvédnde sina kunskaper i andra sprak mer eller mindre ofta
i sitt arbete. De anvinde dessa sprak i sin egen kommunikation med
hyresgdster men blev ocksa regelbundet kontaktade av kolleger som inte
lyckades kommunicera med hyresgéster med svaga svenskkunskaper.

223



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

Ingen av dessa invandrade informanter uppfattade att dessa for Bostads-
bolaget anvindbara sprakkunskaper belonades i lonekuvertet. Hade de
gjort det hade loneojamlikheten motverkats.

Resonemangen om hur de sprakliga kompetenserna varderades
géller resursansprak pé individuell niva. Men {or lonesattningen spe-
lade gruppmakt en viktig roll, uttryckt i de aterkommande 16nefor-
handlingarna mellan de fackliga organisationerna och arbetsgivarna,
och organiseringsgraden dr ldgre bland utrikes én bland inrikes fodda
(Kjellberg 2019). Vad giller loneskillnader ar det dven relevant att se till
lagstadgade krav. Sedan 1994 dr arbetsgivare skyldiga att gora en arlig
l6nekartliggning for att finna eventuella skillnader mellan kvinnors
och mins I6ner (Diskrimineringsombudsmannen 2020). Detta hade
Bostadsbolaget och dldreomsorgen att ta hdnsyn till. Det finns dock
inget motsvarande krav for att sidkerstélla lonejamlikhet mellan anstéllda
med bakgrund i olika linder. Det verktyg de invandrade anstéllda hade
for att bekdmpa loneojamlikhet var diskrimineringslagen, ett ytterst
trubbigt instrument. Som Sahraoui visade i kapitel 6 var det i princip
omojligt f6r hennes informanter i Frankrike, Spanien och Storbritan-
nien att kimpa mot ordttvisor med hjélp av diskrimineringslagstift-
ningen. Mulinari (2015) beskriver att det finns en storre beredvillighet
isamhillet att utmana konsojamlikhet dn etnisk ojamlikhet. Kvinnors
gemensamma strukturella position torde vara mer synlig och léttare
att mobilisera kring dn ”invandrarskap”.

Att gora relationella resursansprak dr den interaktiva process som
sitter social exkludering i rorelse, skriver Tomaskovic-Devey & Avent-
Holt (2019). I nista avsnitt redogor vi for sddant vi funnit pé arbets-
platserna som visar pa social staingning, kategorisk grainsdragning och
monopolisering av resurser.

Social stingning

Social stingning dr “en process genom vilken vissa grupper, implicit
eller explicit, drar kategoriska granser runt sig sjilva och andra for att
monopolisera resurser” (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt 2019, 134).
Pa bade Bostadsbolaget och dldreboendena kunde vi iaktta mer eller
mindre kategoriska gransdragningar mellan ménniskor. Manniskor
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sorteras som kvinnor eller mén &verallt i samhallet, inklusive pé arbets-
platserna. Fragan dr i vilken utstrdckning uppritthéllandet av dessa
kategorigranser ledde till monopolisering av resurser.

Péa Bostadsbolaget fann vi alltsa ojamlikheter mellan svenskfédda
kvinnor och svenskfodda mén: de kvinnliga fastighetsskotarna tjanade
mindre 4n de manliga och upplevde det som svarare att framfora kritik
till foretaget. Forestdllningar om skillnader mellan kvinnor och mén
kan ha bidragit till ojimlikheten. Exempelvis ifragasatte ett par manliga
fastighetsskotare sina kvinnliga kollegers tekniska formaga. Det berat-
tades ocksa att hyresgaster ibland betvivlade de kvinnliga fastighetssko-
tarnas tekniska kompetens. En informant tog upp en annan forment
skillnad mellan manliga och kvinnliga anstéllda: "Killar ar mer érliga,
det dr lattare att siga vad man tycker och tianker [...] Med tjejer ar det
inte lika latt att ta kritik, kanske [...] Det ar lite mer skitsnack, som jag
kallar det.” Vi horde aldrig chefer eller andra anstillda uttrycka att de
girna skulle se fler kvinnor i de traditionellt manliga yrkena.

P4 vardarbetsplatserna fann vi inga signifikanta skillnader mellan
kvinnors och méns befattningar, loner eller 6vriga arbetsvillkor, men
kategoriseringen i "kvinnor” och “médn” hade likafullt betydelse. Pa dessa
arbetsplatser uttryckte flera avdem vi intervjuade en positiv installning
till att ha mén anstéllda inom traditionella kvinnoyrken och uttryckte
att "blandade” grupper var att féredra framfor grupper med enbart
kvinnor. Flera informanter talade om férdelar med manliga anstillda:
de ansags vara fysiskt starkare, och de boende ansags uppskatta dem:
”Dom boende tycker att det 4r roligt med man manga ganger, dom gamla
tanterna.” Det fanns dock kvinnliga boende som inte accepterade att
manliga anstéllda hjéilpte dem med deras personliga hygien.

En annan uppfattad konsskillnad liknade den som en informant
péa Bostadsbolaget tog upp i citatet ovan, ndmligen att det var battre
att jobba med méan dérfor att de var “rakare”, medan kvinnor ofta var
“tjafsiga”. Kvinnliga anstdllda namnde bland annat "baktal och rykten”
i samarbetet mellan kvinnor, att det inte var "lika mycket tjafs” nar de
jobbade med en man, att killarna inte var “tjafsiga som vi kvinnor ar”
och att vissa kvinnor var “kérringar”. Flera manliga underskdterskor
och sjukvardsbitrdden instimde i denna negativa bild av kvinnors sitt
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» »

att kommunicera, refererade till “mycket skitsnack”, “tjafs” och “kar-
ringsnacket” eller havdade att médn var “mer raka mot varandra”.

Vi fann dven andra monster. Flera intervjupersoner framforde att
det inte fanns nagon skillnad mellan hur kvinnor och man jobbade eller
vad de gjorde, och det férekom ocksa viss kritik mot mén i allméanhet,
framfor allt om att de skulle vara slarviga. Nagra informanter menade,
med irritation, att mén favoriserades genom att de sdgs som duktiga
bara de skotte sina normala arbetsuppgifter. Sammantaget fanns dock
pé vardarbetsplatserna en tydlig tendens att pa vissa satt hoja upp méin
6ver kvinnor. Detta gjordes av bade kvinnor och méan.

Grinsdragningen mellan “svenskar” och ”invandrare” forekommer i
manga sammanhang i Sverige. Den aktualiserades i vissa diskussioner pa
Bostadsbolaget. Nar informanterna talade om andra anstéllda delade de
inte in dem i ’svenskar” och ”invandrare”. Dock aterkom kommentarer
om vad vissa uppfattade som invandrade kollegers bristande sprakkun-
skaper. De ansdgs skapa merarbete; en fastighetsskotare sa: "Min nér-
maste kollega [...] pratar jattedalig svenska och sa far jag mycket samtal
som har med [kollegans] jobb att gora.” Spraket medforde ocksa att de
utlandsfodda kollegerna hamnade utanfor arbetsplatsens gemenskap,
menade négra. Invandrade fran samma sprakomrade blev emellanat
kategoriserade som “x-talande” och ndr de talade sitt modersmal pa
arbetsplatsen kunde det vicka starkt negativa kanslor:

Vi gillar inte att dom pratar [sitt modersmal] har pé jobbet [...] Det
tycker inte jag dr schyst [ndr nagra talar om jobbet pa ett annat spriak
an svenska], det dr dalig respekt pa ett sitt [...] Han har varit hér i 25

ar och pratar valdigt dalig svenska, det tycker jag dr skimmigt.

Vanligare pa Bostadsbolaget var att de anstéllda talade om hyresgaster
som “invandrare” och om de olika bostadsomradena som mer eller
mindre invandrartita”. Nar intervjuaren bad en fastighetsskotare att
beskriva hur det var i ett visst bostadsomrade, vilka manniskor som
bodde dir, blev svaret: "Det dr ju inte sa stor blandning hir. Det finns ju
invandrarinslag, det gor det.” En annan svarade: "Det finns invandrare
men det dr inte invandrartétt.” Ibland betraktades “invandrartithet”
som ndgot problematiskt, ibland inte. Denna grénsdragning kan ha
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spillt 6ver pa relationerna mellan fastighetsskotare fran olika delar av
virlden. Vi ség dock inga tydliga tecken pa att de svenskfodda anstéllda
utnyttjade kategoriseringen for att monopolisera resurser.
Gransdragningen mellan “invandrare” och “svensk” kom till tydli-
gare uttryck pd dldreomsorgsarbetsplatserna. De flesta av vardbitrddena
och underskoterskorna svarade nej pa var intervjufraga om ifall det var
négon skillnad mellan att jobba tillsammans med en svenskfodd eller
en utlandsfodd kollega. Flera uttryckte att de varken féredrog det ena
eller det andra. Men det fanns ocksa en annan tendens. Vissa svensk-
fodda underskoéterskor och vardbitraden talade om viktiga olikheter:

Det finns kulturella skillnader. Det finns det. Man kan inte komma
ifran det, forstar du. Det finns djupt inom en, om man ar fodd i ett
annat land. D4 4r man liksom dnda den personen och har dom vérde-

ringarna, fran borjan.

Denna informant berittade ocksa om kanslan av samhorighet med
andra “svenskar” "Alltsa ... vi behover inte siga s& mycket till varandra,
vi som &r svenskar, sa att sdga. Vi forstar varandra dnda.”

En annan anstdlld svarade pa fragan varfor hon helst jobbade med
“svenskar”: "For att det dr dom som kan spraket och det &r dom som
kan kulturen. Tyvirr, det ar faktiskt sa. Det 4r enorma kulturskillnader
fast man inte tror det.”

Citaten ovan dr himtade frén intervjuerna, men kategoriseringen i
svenskar” och “invandrare” kom ocksa till uttryck i vardagliga inter-

aktioner mellan de anstillda, som denna filtanteckning visar:

A [en invandrad kvinna] vdnder sig till B [en svenskfodd] och fragar:
”Visst viinvandrare dr knippa, eller hur?” ”Nej, nej ... inte alls”, under-
stryker B [som dr den enda i samtalet som ar svenskfodd]. Skamten

fortsdtter.
Flera svenskfodda anstillda gjorde inte bara skillnad mellan sig sjalva

och andra, utan intog ockséd en negativ attityd till invandrade kolle-
ger. Oftast géllde det att de ansag att vissa kolleger hade otillrdckliga
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sprakkunskaper och att det forsvérade arbetet. Men flera andra negativa
generaliseringar framkom:

Jag har ingenting emot utlinningar, eller invandrare, fir man kanske
sdga. Jag har ingenting emot dom men hér 4r bara néstan utlandsk
arbetskraft. Och dom lever ju sinaliv. Det ar familjer och slikten. Dom
lever ju mest med sin sldkt och sina barn. Dom ér inte lika mycket
utdtriktade som vi svenskar dr och kanske vill tréiffas utanfor jobbet
och gé ut och dta, ga pa teater och ga ut och dansa. Eller exempelvis aka
ivdg pa en kryssning tillsammans. Da ska dom ha tillatelse, jag antar

det, fran sin man och slikten ocksa.

En svenskfoédd man menade att utrikesfodda inte ville erkdnna nir de
gjort fel, till skillnad fran “svenskar”. En av de svenskfodda kvinnor
som vi har citerat ovan hivdade att de som "kommer fran Iran och sana
lander, dom har mer temperament 4n vad vi har”, vilket hon menade
ledde till konflikter.

Grinsdragningen var mérkbar for den invandrade personalen. En
informant frén ett land i det globala syd kdnde att de pa arbetsplatsen
var "tvd grupper: en grupp svenskar och en grupp utlindska”. Flera
informanter berdttade om tillfallen da de pekats ut pa ett negativt satt
eller hinats for att de inte kunde tala eller skriva svenska som moders-
maélstalarna:

Ibland sitter man och ldser rapporter pa [den elektroniska plattform
som anvandes pa avdelningen]. Om nagon har skrivit lite fel, nagot
stavfel ... "Ha ha ha”, sitter dom och skrattar. [...] Man blir jitteledsen,
du vet. Dom séger "utlindskarna”. Jag hatar det hir ordet. Visst dr jag
utlinning, men dom behover inte papeka hela tiden, eller dom sager

att ”Ni har konstiga namn”.

I beskrivningen drar den svenskfodda personalen gransen tydligare kring
sig sjdlva genom att markera att det 4r de som kan svenska ordentligt,
till skillnad fran "utlainningarna”, som dven har konstiga namn. Under
den deltagande observationen observerade vi situationer dé infédda
svenskar anviande spraket som en relativt fientlig skillnadsmarkor gent-
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emot utlandsfodda kolleger som mycket vil kunde gora sig forstadda
men inte alltid uttryckte sig helt “korrekt”.

Oavsett om de svenskfodda anstillda som drog kategoriska granser
mellan sig sjalva och andra avsag att monopolisera resurser eller inte,
fick det ibland den konsekvensen. En anstélld hade blivit flyttad fran en
avdelning till en annan, dar hon blev teamledare med det viktiga ansvaret
att planera personalens arbetsschema. Filtarbetet och intervjuerna visade
att flera informanter kritiserade henne for att diskriminera invandrad
personal. En anklagelse gillde att hon sarbehandlade de svenskfodda
underskoterskorna och vardbitrddena positivt genom att ge dem béttre
mojligheter att byta tider och fa extratimmar nir de sa 6nskade. Hon
anklagades ocksa for rasistiska uttalanden. Det skapade oro och upp-
rordhet pé avdelningen. Att kvinnan sedan tidigare var kdnd for detta
slags beteende var inget den svenskfodda avdelningschefen betraktade
som ett hinder for att lita henne bli teamledare. Tvirtom ség hon det
som en bra l6sning pa ett problem:

Passar man inte i en grupp méste man fa prova nagon annan, for att
jag tror att alla manniskor passar nagonstans. [...] Jag kan bara ta ett
exempel: I huset sd hade vi en person, hon har varit pa flera avdelningar,
och det var jattenegativt kring henne, det var en hel del brék, hon har
varit negativ mot var invandrade personal och framfor allt mot yngre
invandrare. Och sa helt pl6tsligt fick hon en annan position pa en annan
avdelning. Alltsa, det stralar av den har kvinnan nu. Man ser att hon

tycker att det dr roligt nu.

Om kritiken mot den nya teamledaren hade fog for sig bidrog denna
avdelningschef till att dra en grans kring den “svenska” kategori som
hon sjélv ansag sig tillhora och till att den svenskfodda personalen
kunde monopolisera battre schematider och extrainkomster. (Jamfor
beskrivningarna av hur chefer agerar nir rasism eller diskriminering
kommer pa tal i Selberg, kapitel 4 och Sahroui, kapitel 6.)

En annan typ av monopolisering var dnnu viktigare. Anstillda fran
det globala syd, som hade signifikant lagre 16ner och befattningar, hade
dven simre tillgdng dn andra anstéllda till socialt kapital pa arbetsplatsen.
Med det avser vi de relationer som kan hjilpa en anstilld att fa bland
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annat viktig information, tips om méjligheter till interna utbildningar
och hjilp att gora karridr. Viktigast for ens sociala kapital pa arbetsplat-
sen ar vanligen relationer med personer som har hogre befattningar.

Denna skillnad framkom nér vi i enkéten bad respondenterna ange
vilken utbildningsnivé och vilka positioner de kolleger hade som de
kédnde storst fortroende for och vars rad de litade pa. Det visade sig att
anstéllda fran det globala syd hade en mindre andel personer i hogre
befattningar (sasom sjukskéterskor och lakare) i sina sociala natverk.
Det paverkade deras 16ner. Enligt var statistiska analys av materialet
forklarade tillgangen till arbetsplatsspecifikt socialt kapital en del av
16neskillnaden mellan anstallda fran det globala syd och 6vriga anstéllda.
Eftersom gruppen svenskfodda innehade en oproportionerligt hog
andel av de hogre befattningarna var personalen fran det globala syd
ocksa relativt utestingd fran de nitverk dir infodda umgicks. Att de
anstillda fran det globala syd led brist pa resursstarka kontakter pa
sin arbetsplats hingde darfér med stor sannolikhet samman med den
kategoriska gransdragningen. Det fanns alltsa svenskfodda anstédllda
som kédnde sig frimmande infor eller ogillade sina invandrade kolle-
ger, vilket sakert stod klart for de senare, inte minst om de drabbats av
diskriminerande beteende. Detta bidrog sannolikt till att svenskfodda
och invandrade anstillda tenderade att umgas i skilda grupper.

Nu kan vi sammanfatta svaret pa den andra forskningsfragan, hur
ojamlikhet mellan olika grupper uppréitthélls pa arbetsplatserna, till-
sammans med svaret pa den forsta fragan i tabell 9.1. Vi kallar de
relationella forklaringarna for “troliga” eftersom det dr mycket svart
att sikert faststdlla samband mellan relationer pa en arbetsplats och
typer av ojamlikhet.
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Tabell 9.1. Ojamlikheter pd mans- och kvinnodominerade arbetsplatser och tro-
liga relationella férklaringar

Bostadsbolaget:
mansdominerad arbetsplats

Aldreomsorgen:
kvinnodominerade arbetsplatser

Ojamlikheter mellan
kvinnor och mén

Troliga relationella
forklaringar

Ojamlikheter mellan
invandrade och infodda
anstallda

Troliga relationella
forklaringar

Svenskfodda kvinnliga
fastighetsskotare tjanade
mindre an svenskfodda manliga
fastighetsskotare.

Kvinnor kénde storre osdkerhet an
man ifrdga om att framfora kritik pa
arbetsplatsen.

Kategorisk gransdragning
mellan kvinnor och méan och viss
nedvérdering av kvinnor.

Invandrade anstallda var
underrepresenterade i hogre
och 6verrepresenterade i lagre
befattningar.

Invandrade fastighetsskotare
tjanade mindre @n infodda.

Invandrade anstallda kdnde storre
osakerhet an infédda ifraga om att
framfora kritik pa arbetsplatsen.

Lonemassig premiering av den
individuella kompetensen att
behérska svenska val.

Icke-premiering av den individuella
kompetensen kunskaper i andra
sprak som utnyttjas i arbetet.

Avsaknad av krav pa
I6nekartlaggning ger samre
mojlighet for invandrade att driva
I6nekrav pa gruppbasis.

Anstallda fran det globala syd
var underrepresenterade i hogre
och Overrepresenterade i lagre
befattningar.

Anstéllda fran det globala syd
tjanade mindre @n andra i samma
befattningar.

Anstallda fran det globala syd
kdnde storre osdkerhet an andra
anstdllda ifraga om att framféra
kritik pa arbetsplatsen.

Anstallda med foregivet bristande
individuell kompetens i svenska
riskerar att férlora anstallning
eller omplaceras.

Avsaknad av krav pa
|6nekartlaggning ger samre
mojlighet for invandrade att driva
I6nekrav pa gruppbasis.

Kategorisk gransdragning
mellan infédda och invandrade,
ibland med negativ behandling
av invandrade och positiv av
infodda.

Monopolisering av
arbetsplatsspecifikt socialt kapital.
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Likheter och skillnader mellan ojimlikhetsregimerna

Vifann betydande likheter mellan den mansdominerade arbetsplatsen
och de kvinnodominerade arbetsplatserna i de aspekter av ojamlik-
hetsregimerna som gillde missgynnandet av utlandsfddda anstillda,
i synnerhet av personer som invandrat fran det globala syd. Dessa
anstdllda missgynnades befattnings- och I6nemissigt och de kidnde
storre osdkerhet nér det gillde att framfora kritik pé sina arbetsplat-
ser. Ifraga om ojamlikhet mellan kvinnor och mén fann vi diremot en
viktig skillnad: endast pd den mansdominerade arbetsplatsen fanns
tecken pé att kvinnor var missgynnade, och dé endast i relation till
svenskfodda mén.

Vihar sokt forklara ojamlikheterna ur ett relationellt perspektiv. De
invandrades saimre stillning i bdda typer av ojamlikhetsregim kunde vi
delvis forklara genom att analysera resursansprak och social stingning.
Pabéda typerna av arbetsplats virderades kompetensen goda svenskkun-
skaper pa ett sitt som synbarligen missgynnade invandrade anstillda.
Pé vardarbetsplatserna iakttog vi hur den brist i svenska som cheferna
uppfattade hos nagra anstéllda férpassade dem till befattningar med
lagre 16n. Pa Bostadsbolaget var det tydligt att kunskaper i andra sprak
- som flitigt anvdndes i arbetet — inte premierades (for andra relevanta
beskrivningar av sprakfragornas roll pa svenska arbetsplatser, se Lill,
kapitel 3 och Selberg, kapitel 4). I avsnittet om gruppmakt pekade vi pd
bristen pa lagstadgade atgarder utéver diskrimineringslagstiftningen
for att stavja ojamlikhet mellan anstillda fran olika delar av vérlden.

Pabada typerna av arbetsplats fann vi ocksé att granser drogs mellan
invandrade och infédda. Kategorisk gransdragning kring svenskhet
sag vi speciellt i dldreomsorgen, dér vi ocksa fann en méjlig koppling
till exkludering fran battre schematider och extrapass samt till exklu-
dering frén sociala nétverksresurser som var kopplade till hogre 16n.
Kategorisering och monopolisering som missgynnade anstéllda fran
det globala syd framstod tydligare dér dn pa Bostadsbolaget. Har det
att gora med att Bostadsbolaget var mansdominerat och vardarbets-
platserna var kvinnodominerade?

Mojligen dr det sa, men vi ser d4ven andra, kanske troligare, forkla-
ringar. Vi kan ha fangat upp olika mycket av de sociala processer som
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pagick pa de olika arbetsplatserna. Vianvinde delvis olika intervjufragor i
de bada studierna och vi gjorde mer omfattande deltagande observationer
idldreomsorgen dn pa Bostadsbolaget. Intervjuareffekter kan ockséa ha
paverkat resultatet: i studien av Bostadsbolaget var vi tvd svenskfodda
forskare, medan i studien av vardarbetsplatserna dven ingick forskare
fran det globala syd. Invandrade anstillda kan ha varit mer bendgna
att berdtta om upplevelser av diskriminering for intervjuare de kanske
tankte sig hade liknande erfarenheter sjalva.

Men det ar ocksa mojligt att diskriminering och ojamlikhet faktiskt
var storre problem i dldreomsorgen. Det skulle kunna vara en effekt av
att arbetsmiljon var hardare dir. Pa bada typerna av arbetsplats talade
ménga informanter om stress och tidspress, men fastighetsskotaryrket
beskrev de flesta som fritt. Fastighetsskotarna planerade sjdlva och la
upp sin egen arbetsdag. Underskoterskorna och sjukvardsbitradena
var ddremot hért styrda i sina arbetsuppgifter och hade strikta och ofta
obekvima scheman. I dldreomsorgen kravdes dessutom att kollegerna
samarbetade mer om uppgifterna, nagot som kan leda till storre slit-
ningar mellan méanniskor.

Vi har funnit det svarare att forklara varfor kvinnor missgynna-
des pa vissa sitt pa Bostadsbolaget. Gransdragning mellan kvinnor
och min forekom, liksom i resten av samhallet, pa alla de undersokta
arbetsplatserna. Bade pa den mansdominerade arbetsplatsen och pa
de kvinnodominerade férekom det att kategoriseringen anvindes i
sammanhang dar kvinnor ifragasattes (de kvinnliga fastighetsskotar-
nas formaga att reparera ifragasattes och kvinnliga anstalldas sétt att
kommunicera kritiserades), men det var bara p4 den mansdominerade
viiakttog att kvinnor missgynnades mer konkret. Kanske har teorin om
tokenism dandéd nagot for sig nar den grupp som missgynnas bade utgor
en minoritet pa arbetsplatsen och 4r missgynnad i samhéllet i stort.

Det analysen inte alls forklarar dr varfor man inte hade signifikant
bittre villkor pa de kvinnodominerade arbetsplatserna. Utifran den
tidigare forskning vi presenterade i avsnittet om glastak och glasrull-
trappor formodade vi att de skulle ha det. Varfor tog inte svenskfodda
manliga anstéllda glasrulltrappan uppét pa de kvinnodominerade
arbetsplatserna? I synnerhet som vi fann inslag i relationerna som skulle
ha kunnat bidra till att férklara manliga privilegier: vissa forment man-
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liga egenskaper upphojdes 6ver kvinnors sitt att vara och mén ansags
speciellt nyttiga for att utféra tekniska uppgifter, medan inga specifika
nyttiga "kvinnliga” fardigheter framhavdes.

Svaret pa fragan har att géra med de olika arbetsplatsernas specifika
normer och historia, men kanske ocksd med mer generella forhallan-
den, saisom den minskning av 16negapet mellan kvinnor och mén som
pagar sedan flera ar pd svensk arbetsmarknad (Medlingsinstitutet 2019).
En forklaring till Ioneutjimningen &r att fler kvinnor blir chefer och
att mén i storre utstrackning kommit in i kvinnodominerade yrken,
en annan kan vara de lagstadgade kraven pa lonekartlaggningar for
att uppdaga omotiverade skillnader mellan méns och kvinnors léner.
Ojamlikhetsregimer kan fordndras bade inifran arbetsplatserna och
med paverkan av det storre samhille dédr de ingar.

Vad giller de ojamlikhetsregimer som missgynnar anstéllda frin
det globala syd (och i mindre utstrackning andra invandrade personer)
ser vi ndr detta skrivs inga tecken pa samhéllsférandringar som skulle
verka for storre jamlikhet pa enskilda arbetsplatser. Tvirtom finns det
manga tecken pa att rasismen véxer i Sverige. Desto viktigare dr det
att forska vidare om hur ojimlikhetsregimerna uppratthélls och att
paminna om det som Birnbaum slér fast i kapitel 14: ojimlika arbets-
platser dr orittvisa arbetsplatser.

Noter

1 Den studie av dldrevardsarbetsplatser som omtalas i texten dr genomférd inom
ramen for ett projekt bekostat av Vetenskapsradet: "Jamlika arbetsplatser i en
ojamlik varld. En studie av vad som befrdmjar kénsmissig och etnisk jamlikhet
pé svenska arbetsplatser”. (VR-projekt 421-2010-1499)

2 Vianvéinder genomgéende ordet “invandrad” hellre dn ”invandrare” for att tyd-
liggora att det handlar om nagot som hént, inte en pagaende process. P4 det sittet
synliggor vi ocksa hur de som invandrat blir till kategorin "invandrare”, och deras
barn ofta till kategorin "andra generationens invandrare” trots att de aldrig sjélva
invandrat (for diskussion se t.ex. Brune 2004, Knocke 2006).

3 Alla 6versittningar fran engelska i kapitlet ar forfattarnas.

4 Allaintervjuer och fokusgruppsamtalen transkriberades, och vi bearbetade trans-
kriberingarna med hjilp av dataanalysprogrammet Max QDA. I analysen tema-
tiserade vi intervjusvaren utifrédn vara forskningsfragor, och tillimpade ocksa en
mer induktiv ansats ddr vi noterade oférutsedda teman som dok upp i materialet.
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5 Allaintervjuer, liksom filtanteckningarna fran den deltagande observationen, trans-
kriberades, och vi bearbetade dem med hjélp av dataanalysprogrammet NVivoii.
Analysen var snarlik den vi genomforde pa materialet fran Bostadsbolaget.

6 Detaljerat sifferunderlag till uppgifternaidetta avsnitt och tabeller som preciserar
uppgifterna finns i Boréus & Morkenstam (2010) och Behtoui m.fl. (2017, 2020).

7 Enkétfragan lydde: "Hénder det i din nuvarande situation pa arbetsplatsen att du
arradd for att uttrycka dig kritiskt mot nagot pa Bostadsbolaget pa moten eller till
chefer?”

8 Enkitfragan lydde: "Kénner du att du kan framfora kritik av férhallanden pa din
arbetsplats till din chef?”
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KAPITEL 10

"Jag ar ocksd krankt ...” - om
forstaelsen av diskriminering

Ulla Eriksson-Zetterquist

Inledning

Sedan manga decennier arbetar Forsvarsmakten aktivt med att mot-
verka krankningar och att utveckla en jamstélld och jamlik organisa-
tion. Anledningen dr ytterst att Forsvarsmaktens uppgift 4r att forsvara
demokratins vdarderingar och ménskliga rattigheter vid hindelse av hot
iform av kris, konflikt eller krig (Forsvarsmakten 2018). For att omsétta
detta arbete i praktiken anvénder de sig till exempel av olika handlings-
planer, de har interna sa kallade gender centers, de arbetar med projekt
till exempel inom omréadet genus och sikerhet tillsammans med andra
myndigheter och de deltar aktivt i festivalen Stockholm Pride sedan ar
2008. I samband med den nya diskrimineringslagstiftningen 2009 fick
myndigheten ocksé en specifik uppmaning i regleringsbrevet, i form av
att undersoka hur krankningar som kunde knytas till de sju diskrimine-
ringsgrunderna (kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell laggning och dlder) tog sig uttryck inom verksamheten. I regle-
ringsbrevet stod att verksamheten skulle fraimja ”jamlikhet, jaimstélldhet
och motverkande av diskriminering”, att de skulle vidta atgarder for
att uppnd det “samt motverka diskriminering med mélsattningen att
antal handelser ska minska” (Ekonomistyrningsverket 2008). De skulle
ocksa oka antalet kvinnor i den militdra grundutbildningen samt 6ka
antalet kvinnor som antogs som officerare och deltog i internationella
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insatser. Resultaten av atgarderna skulle kartlaggas och aterrapporteras
till regeringen.

Det blev upptakten till en webbaserad enkit som Rolf Solli, Alexan-
der Styhre och undertecknad utvecklade (Eriksson-Zetterquist, Solli &
Styhre 2011; Eriksson-Zetterquist & Solli, 2016). Forsvarsmakten hante-
rade enkéten och skickade ut den till alla myndighetens anstéllda vid tva
tillfallen, 2010 och 2015. Bade civila och officerare ingar saledes i studien.

Enkaiten syftade till att undersoka om de svarande sjilva hade utsatts
for krankning eller varit med om att kollegor utsatts, i vilket ssmman-
hang kriankningen i sa fall hade dgt rum och hur anstillda och myn-
digheten hade reagerat. Den sistndmnda delen undersoktes i sa kallade
Oppna svarsalternativ dar de som besvarat enkéten kunde berétta mer
om vad som hént. En av frigorna som stilldes var siledes ’Om du har
upplevt krankning, beskriv hir gdrna sammanhanget och vad som
hiande.” Ar 2010 fick vi in 1 283 kommentarer i detta filt och 2015 fick
viin 761. Analyser av dessa 6ppna svar visade att medan majoriteten av
svaren kunde hinforas till diskrimineringslagstiftningens definition av
kriankning, var det fortfarande en betydande del av det som upplevdes
som kridnkning som inte passade in i den lagstadgade definitionen.
Diskrimineringslagstiftningens definitioner av krankning, som bade
ar allmint spridda och anvinda i samhéllsdebatten och som angetts
tydligt och upprepande for varje diskrimineringsgrund i den genom-
forda enkéten, var inte till hjalp for att tolka en stor del av de berattelser
som delades i de 6ppna svarsalternativen.

Medan de kvantitativa analyserna av materialet gav en 6verblick av
forekomsten av diskriminering (de presenteras ndrmare lingre fram i
kapitlet), bidrog svaren i de 6ppna svarsalternativen saledes till att ge
en annan bild. De berittelser vi delgavs ddr — bdde om fordefinierad
diskriminering och om sadant som faller utanfor - beskriver upplevelser
i den dagliga praktiken, hur man férhandlar diskriminering och hur
man som anstélld skapar forstaelse kring diskriminering. Med andra
ord, hur diskriminering tar sig uttryck i det vardagliga sammanhanget
(Zilber 2007, 2009).

For att undersoka hur olika former av krankning uppfattas kommer
jag att i detta kapitel analysera svaren till dessa Oppna svarsalternativ,
bade med fokus pa det som faller inom lagstiftningens grunder och

240



”JAG AR OCKSA KRANKT ...” — OM FORSTAELSEN AV DISKRIMINERING

det som faller utanfor. Med grund i detta belyser jag i detta kapitel hur
personal inom Forsvarsmakten skapar forstaelse av diskriminering pa
arbetsplatsen (och som en del av diskrimineringslagstiftningen innefattar
texten séledes ett genusperspektiv, och likasé perspektiv som innefattar
de Ovriga sex diskrimineringsgrunderna). Kapitlets bidrag ar saledes att
belysa olika former av upplevd krankning. Genom att ndrmare analy-
sera berdttelserna om upplevda krankningar som inte var kopplade till
négon av diskrimineringsgrunderna kan vi fordjupa forstaelsen av de
forutsattningar for jamlikhet och ojamlikhet som oundvikligen skapas
i byrakratiska organisationers hierarkier.

Med utgangspunkt i organisering av byrakrati tar kapitlet ett sdrskilt
avstamp i fragan om (o)jamlikhet. Samtidigt som organisationer som
Forsvarsmakten stravar efter att skapa jaimlikhet med grund i ménskliga
rattigheter, finns en annan ojamlikhet inbyggd i hierarkierna. Enligt
Webers (1922/1983) idealtyp for byréakrati har chefen mest kunskap och
ar ocksa den som leder och fordelar arbetet. Det innebér att man i fra-
gor om beslutsfattande inte mots pa jamlika grunder (dven om det har
problematiserats utforligt av bland andra Niklas Luhmann (2005), som
pekade pa att chefen inte kan fatta beslut utan den detaljerade informa-
tion och kunskap som bara de underordnade kan ha). I férlangningen
relaterar det till klassperspektiv da det belyser hur beslutandeordningen
inte ar jamlik i organisering (Hornqvist 2019). Sammantaget gor det att
organisering i form av byrakratier dr extra viktig att undersoka med
utgingspunkt i frdgor om (0)jamlikhet.

I nésta avsnitt beskriver jag organisatoriska praktiker, till exempel hur
diskriminering kan forstés och legitimeras pa olika sétt i organisering.
Direfter redogor jag for studiens metodologiska utgdngspunkter och
kvantitativa resultat samt for analysen i denna studie. Det ger en for-
staelse for de olika beréttelser av krankning som framkom i enkiterna,
vilka darefter presenteras. I kapitlets avslutande del diskuteras hur olika
uppfattningar om vad som dr en kriankning forstds och legitimeras i
den vardagliga praktiken, och hur denna férstaelse och legitimering
i vissa fall samspelar med den ojimlikhet som skapas i byrakratiska
organisationer.
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Att studera diskriminering

Sedan 1950-talet har man i Sverige drivit en aktiv politik for att fordndra
genusrelationer pa arbetsplatsen. Inledningsvis handlade det om att fa
ut fler kvinnor pé arbetsmarknaden for att 6ka den totala arbetskraften
under 1950-talets produktionsboom. Pa 1970- och 1980-talen kom den
formella lagstiftningen kring jamstélldhet och 2009 férdndrades denna
till att innefatta sju grunder for diskriminering. Man kan beskriva det
som att det har introducerats nya sitt att motverka arbetsmarknadens
ojamlikhetsregimer (se ocksé diskussionen om Acker 2006 i kapitel
1), vilka tar sig uttryck som idéer om férandring som darefter behover
omsittas i organisatoriska praktiker (Eriksson-Zetterquist & Rene-
mark 2016). Nér aktorer i organisationer dversitter en sadan idé om
forandring till sina praktiker kommer de ocksa att tillskriva den olika
betydelser, det vill siga tolka den pa olika sdtt. De fortsdtter dirmed att
agerailinje med sin tolkning av idén, sa kallad enactment, och om detta
fortsétter och blir forgivettaget, blir saledes ocksa den nya forstaelsen
av idén institutionaliserad i det nya organisatoriska sammanhanget
(Czarniawska 2009; Czarniawska & Joerges 1996).

I den vardagliga organiseringen kommer olika typer av aktorer —
personalgrupper, arbetssituationer och lagstiftningar - att paverka hur
idén kommer att praktiseras, fortydligade Dobbin (2009). Ibland stoder
dessa aktorer, deras praktiker och den nya idén varandra, ibland blir
den nya idén ifragasatt av aktorerna och av deras etablerade praktiker.
Nar olika praktiker krockar uppkommer fragor om hur idén bakom
respektive tolkning kan rattfiardigas och ges legitimitet. Som forkla-
rats av Boltanski och Thévenot (1991/2006) hdnvisar rattfardigande
— justification - till hur (ut)varderingar av sociala fenomen blir logiskt
sammanhingande, och ocksa virderade och klassificerade i relation till
termer av réttvisa — justice. Klassifikationen bakom dessa virderingar
avser en nomenklatur — en systematisk terminologi — som ar logiskt
sammanhéngande och kollektivt forhandlad. Den foregés i sin tur av
klassificering av personer och av saker. Genom klassificeringen avgors
hur lampliga olika handlingar och situationer anses vara, och med grund
idettablir handlingarna och situationerna generaliserade och sorterade.
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Det medfor att det finns olika vardesystem — orders of worth. Enligt
Boltanski och Thévenot finns sex olika virdesystem - "varldar for rétt-
fardigande” (worlds of justification) -med olika 6vergripande principer.
For detta kapitel ar framst tva av dessa av intresse: den medborgerliga
varlden som relaterar till kollektiva intressen, dar kollektiva handlingar,
manskliga rattigheter och juridiska former foredras och den industriella
vérlden som relaterar virde till professionalism, effektivitet, produkti-
vitet och inre effektivitet i produktionsprocesser.!

I'vart och ett av dessa virdesystem finns 6verordnade principer som
avgdr om en enskild situation dr virdig det specifika systemet eller
ovirdig (och darmed istdllet virdig i ett annat virdesystem) (Cloutier
& Langley 2013), vilka handlingar som kvalificerar och ingar i just
detta system, vad som vinner respekt inom detta system och vad som
ses som legitimt (Boltanski & Thévenot 1991/2006). I till exempel den
medborgerliga virlden dr det kollektiva intressen som dr en 6vergripande
princip. Dessa virdesystem ar bade utvirderande och koordinerande,
och dr det som aktorer anvander for att rittfardiga bade det de tror pa,
sina asikter och sina handlingar (Mair, Battilana & Cardenas 2012). Det
vill siga, rittfardigande avser hér att nagot ges giltiga skil, och att dessa
skal skiljer sig at beroende pa vilket viardesystem man héanvisar till.

Dessa sex vardesystem ar kvasi-universella, det vill sdga, de ar s&
gott som universella, menade Boltanski och Thévenot (1991/2006), vilket
innebdr att de aterfinns i alla organisationer i dess vidaste mening (fran
familj till arbetsorganisation) (jfr Stark 2017). Virdesystemen ar ocksé
potentiellt stindigt i konflikt med varandra, d& det som ger moralisk
legitimitet i ett system inte ar legitimt i ett annat. Som foljd av detta blir
de personer som hanterar dessa system over tid alltmer insatta i hur de
olika systemen samspelar vid beddmning av olika situationer. Till exem-
pel kan man betala for sig i enlighet med ett pris i marknadsvarlden,
men i den medborgerliga virlden dar kollektiva intressen férhandlas
har pengar ingen moralisk legitimitet. Vid organisering anviands de
olika virdesystemen pa olika sétt for att Iopande férhandla och skapa
moralisk legitimitet.

Varfor dr da vissa utvirderingskriterier mer legitima dn andra i pro-
cessen for rattfardigande? Anledningen dr att principerna fér vardesys-
temet maste delas av en definierad grupp av personer (Lamont 2000).
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Inom denna grupp kommer formerna for rattfardigande ocksa att forma
respektive virdesystem. Vidare kommer principerna for rattfardigande,
och férdndringar av dessa, ocksa att relateras till sdrskilda institutioner
och grupper som delar forstaelse (Lamont & Thévenot 2000). De kdnne-
tecken som f6ljer med rittfirdigandet kommer ddrmed att dra grinser
mellan de som anses tillhora en viss kategori (i ett virdesystem) och de
som inte anses tillhora den (Lamont & Molndr 2002).

Ett exempel pd hur diskriminering forstéas pa olika sitt givet de olika
virdesystem som Boltanski och Thévenot sdrskilde och som beskrevs
ovan, har getts av den USA-baserade sociologen och genusforskaren
Abigail Saguy. Hon studerade hur sexuella trakasserier forstods i USA
respektive Frankrike med inspiration fran Boltanski och Thévenots
teoribildning. Forst ska pétalas att i bada sammanhangen ar sexuella
trakasserier ett uttryck for diskriminering. Skillnaden ligger i vilken
hogre princip respektive land anvéander for att rittfardiga — ge giltiga
skal for - att denna diskriminering ar felaktig, det vill siga vad den
anses strida mot. I USA kom sexuella trakasserier att strida mot mark-
nadsvirldens princip med dess betoning pa professionalism och den
industriella varlden med dess betoning pa produktivitet. I Frankrike
déaremot relaterade sexuella trakasserier till "politiska och legala begrepp
rorande manskliga réttigheter, vald och maktmissbruk” (Saguy 2000,
56). Den juridiska grunden - som ar skapad av manniskor - blir pa det
viset viktig for den symboliska mening som kommer att tillskrivas den
diskriminerande handlingen. Det bidrar ocksé till att forstaelsen av
vad som klassificeras — i det har fallet vad som &r diskriminering - blir
forgivettaget och institutionaliserat.

Genom att studera hur en idé (hdr manskliga rattigheter och jam-
likhet) &versitts till vardagliga praktiker (att inte diskriminera), finns
ocksa mojlighet att illustrera hur den méjligen kommer att relatera till
olika virdesystem (Thévenot, Moody & Lafaye 2000). I det hér fallet blir
det olika erfarenheter av diskriminering, och framfor allt berittelserna
om dessa, som ar i fokus.
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Metod

En enkit som ska undersoka sju diskrimineringsgrunder med utgangs-
punkt i vad de svarande bade sjdlva har upplevt och har sett andra
utsittas for, med ett stort antal underfragor om atgirder som vidtagits
eller inte vidtagits av myndigheten et cetera, blir litt mycket omfattande.
Den enkit vi utvecklade tog cirka 30 minuter att fylla i, vilket dr lang
tid i enkdtsammanhang (jfr Galesic & Bosnjak 2009). I inledningen av
enkiten fortydligade vi vad som utgjorde en krinkning enligt lagstift-
ningens definition, och vi upprepade och specificerade det vid delfra-
gorna om de olika diskrimineringsgrunderna.

Enligt DO:s definition dr diskriminering ett 6vergripande begrepp
som innefattar upplevelser av krankning eller missgynnande, som
relateras till diskrimineringsgrunderna (Diskrimineringsombudsman-
nen 2019). Krankningen kan séledes innefatta allt fran att undanhalla
information till sexuella trakasserier. En central del i lagstiftningen om
diskriminering ér att det 4r den utsatta som avgoér vad som ar krankande
eller som skapar osiakerhet pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren dr skyldig
att férhindra fall av diskriminering och att hantera dem om de upp-
star. Denna reglerade forstaelse av diskriminering ar ocksa vagledande
i denna studie, eftersom det dr den enskilda anstélldas erfarenhet och
uppfattning av diskriminering som blir den giltiga grunden for hur en
nedlatande handling ska forstas.

Var enkit gick ut till Forsvarsmaktens anstéllda 2010 och 2015, och
vi presenterade resultaten i rapporter (Eriksson-Zetterquist, Solli &
Styhre 2011; Eriksson-Zetterquist & Solli, 2016) vilka vi i forskargruppen
dérefter diskuterade med ansvariga vid Forsvarsmakten. Vid det forsta
undersokningstillfillet forvantade vi oss, efter samtal med uppdrags-
givarna, att manga skulle uppge att de blev diskriminerade till foljd av
sadana funktionshinder som ofta uppkommer som en konsekvens av
Forsvarsmaktens fysiskt utsatta arbetsmiljo, till exempel kndproblem
och nedsatt horsel. Kon och sexuell laggning var andra omraden dér
vi efter diskussioner med uppdragsgivarna forvantade oss en relativt
hog frekvens av upplevd diskriminering. Medan nistan en fjardedel
(24 procent) av de kvinnliga anstdllda hade upplevt diskriminering pa
grund av kon fick dock varken funktionshinder eller sexuell liggning
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nigot storre genomslag. Aldersdiskriminering hade dock sa manga
som 14 procent av alla anstédllda upplevt, och det var ddrmed den typ
av diskriminering som flest personer hade upplevt, savil yngre som
aldre. Det var bara anstillda mellan 30 och 45 ars alder som inte hade
upplevt krankningar med alder som grund.

Infor ar 2015 upprepades studien, men hir visade resultaten att
personer som upplevde krinkning pa grund av kon 6kat nagot (2010
upplevde 24 procent av kvinnorna och 3 procent av méannen krinkning
pé grund av kon, 2015 var motsvarande siffror 27 procent for kvinnorna
och 4 procent for ménnen), medan alder som grund hade minskat nagot,
fran 14 procent till 11 procent.

Vid det forsta undersokningstillfallet, 2010, gick enkdten enbart ut till
fast anstillda. Forsvarsmakten som verksamhet hade férandrats mellan
de tva undersokningstillfallena. 2015 ingick till exempel alla som gjorde
varnplikt (som rdknas som visstidsanstéllda), medan enbart fast anstéllda
omfattades 2010. Ar 2010 skickades enkiten i manadsskiftet maj—juni
medan den andra enkéten gick ut sent i december 2014 med sista datum
i mitten av januari 2015. Detta slog dven igenom i svarsfrekvensen, som
2010 var 57 procent av 17 555 anstéillda (dar var drygt 2 300 icke nabara,
vilket dr konsekvensen av att som anstdlld inom Férsvarsmakten befinna
sig i falt) och 2015 var 33 procent av 19 390 anstallda. Méjligtvis kan den
senare laga svarsfrekvensen ocksa forklaras med den allmént 6kande
enkdttrétthet som préiglar samhillet (se t.ex. SOM-undersokningen?)
samt pa att vi 2015 drabbades av tekniska problem. En férdjupad bort-
fallsanalys finns i de respektive rapporterna (Eriksson-Zetterquist,
Solli & Styhre 2011; Eriksson-Zetterquist & Solli 2016). I detta kapitel
analyseras material fran de som besvarat de 6ppna svarsalternativen,
och de procentsatser som presenteras i tabell 10.1 nedan anger séaledes
andel av berittelser.

Hir fokuseras de Oppna svarsalternativ som avser berittelser om
personligt upplevd diskriminering. Studier av hur enskilda personer
uppfattar diskriminering pa sin arbetsplats kan belysa hur de olikheter
som finns pé ett strukturellt plan péverkar enskilda personers situation
(Gee m.fl. 2007; Sanchez & Brock 1996). Lamont med flera anvinde
ett liknande angreppssitt i sin studie (2016) om de skilda erfarenheter
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som personer i USA, Brasilien och Israel hade av stigmatisering och
diskriminering.

Definitionen av en berittelse ar enligt Burke (1969) att den svarar
pé fragorna vem, var, nér, hur och vad. Néagra av de berittelser som
jag aterger i kapitlet 4r mycket summariska. I védra fall svaras alltid pa
“vem” — hdr anonymiserat till ar, genus och ett nummer - och "var” ar
tamligen klart da det sker inom Forsvarsmakten. ”Nér” ingér i de flesta
berittelser, men inte alla. I ndstan alla belyses "hur” och "vad”, 4ven om
det ibland dr framstallt mycket kortfattat. De kommentarer som getts i
de Oppna svarsalternativen aterges har i sin helhet.

Materialet har analyserats i ett antal steg. I var andra rapport fram-
kom att vissa personers upplevelser av krankning kunde relateras till
lagstiftningen inom omradet medan andra erfarenheter av krinkning
verkade ha annan grund. Direfter utvecklades en kodningsguide for
att sarskilja olika typer av diskriminering i de 6ppna svarsalternativen.
Utgéngspunkten for denna kodning var att alla exempel som pa nagot
satt hdanvisade till en av de sju diskrimineringsgrunderna sorterades
for sig, de som hédnvisade till andra anledningar for sig, och resterande
(nio procent) for sig. En oversikt av svarsférdelningen ges i nedansta-
ende tabell:

Tabell 10.1. Fordelning av olika erfarenheter av diskriminering 2010 och 2015,
kvinnor och min.

2010

2015

Anger ingen Synpunkter pd  Anger upplevd Anger annan
erfarenhet av enkatens diskriminering anledning till
diskriminering  utformning kopplad till laglig krédnkning dan
diskriminerings- de som anges i
grund diskriminerings-
lagstiftningen
Man 13% 2% 46% 38%
Kvinnor 8% 1% 58% 34%
Méan 2% 2% 63% 33%
Kvinnor 0% 0% 73% 26%

Totalt fordelat
per alla svar

1%

8%

56%

35%
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Tabell 10.1 4r en Gversikt av alla de beréttelser som formedlats i de
Oppna svarsalternativen. De som inte kommenterat ndgot ingér inte
i detta material. Som framgér av denna tabell var det 1 procent som i
de 6ppna svarsalternativen angav att de inte upplevt nidgot (angav att
de inte upplevt diskriminering), 8 procent som klagade p& enkétens
utformning, 35 procent angav annan grund for krankning dn den lag-
stadgade, och 56 procent av svaren kunde hérledas till lagstiftningens
definitioner. I de fall d& nagon angav bade en diskrimineringsgrund
(exempelvis "funktionshinder”) och annan anledning av krankning,
sorterades det i enlighet med diskrimineringslagstiftningen, det vill siga
som en del av de 56 procenten. Det ir sjilvklart inte Gverraskande att
man far andra svar dn de efterlysta i en enkat. Till exempel kan en del
av berittelserna inom ramen for de atta procent som klagar pa enkétens
utformning hinforas hit. Daremot dr det overraskande att sa ménga
som 35 procent hédnvisar till andra anledningar.

Dé kon dr den forsta grunden som lagstadgades (1979) i det som idag
ingar i diskrimineringslagstiftningen, sorterades materialet i man och
kvinnor. For att folja fordndringar 6ver tid analyserades vidare erfaren-
heter fran 2010 och 2015 for sig.

De 35 procenten av berittelserna som inte kunde relateras till dis-
krimineringsgrunder som de beskrivs i lagstiftningen analyserades
dérefter ytterligare. Dessa visade sig kunna relateras till erfarenheter
av att vara i en byrakrati, och uttryckte erfarenheter av befordringar
(eller inte), att befinna sig i en viss hierarkis position, eller att tillhora
olika grupper av professionella. De 56 procenten som sorteras in som
de berittelser som ér relaterade till diskriminering enligt lagstiftningen
och de 6vriga 35 procenten kom dérefter att analyseras med utgangs-
punkt i forstaelsen av andra erfarenheter av krankning (6vriga anger
annat i svar pa 6ppen fraga).

Berittelser om diskriminering i
enlighet med lagstiftningen

Som vid ménga andra myndigheter har lagstiftningens principer om
jamstalldhet och jamlikhet 6versatts till en rad praktiker inom For-
svarsmakten. Fragorna om jamstélldhet diskuteras i ledarskapsprogram,
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hanteras av personalavdelningarna, beaktas vid procedurer f6r beford-
ran, finns beskrivna i formella dokument och i de beskrivningar som
ges till nyanstdllda och finns ocksa sammanfattade och val tydliggjorda
i korta instruktioner for hur man ska genomféra ett mote. Gemensamt
for alla dessa praktiker ar att de 1) beskriver hur man ska agera for att
folja lagstiftningens principer, men ocksa att de 2) beskriver hur man
ska ga till viga om man sjilv upplever krankning eller om man upplever
att nagon i ens omgivning blir diskriminerad.

Det “rétta” sittet att forsta och hantera krankningar och missgyn-
nande, det vill sdga det som &r foreskrivet i lagstiftningen om diskrimi-
nering, finns séledes vil tillgangligt och vil beskrivet for alla anstillda. I
den enkit som vi genomforde foljde vi ocksa lagstiftningens definitioner.
Medan inledningen av enkéten fortydligade vad som kunde utgora en
kriankning i relation till lagstiftningen, upprepades ocksa detta och spe-
cificerades for varje delfraga kring specifik diskrimineringsgrund. Nér vi
analyserade berittelserna i de 6ppna svarsalternativen forvintade vi oss
séledes berittelser om diskriminering i relation till kon, etnicitet, dlder,
funktionsnormalitet, religion, sexuell orientering och sexuell identitet.

I de foljande tabellerna ges exempel pa olika uttryck for upplevda
krankningar som lagstiftningen forsoker forhindra. Da materialet &r
omfattande har jag hér valt att ge exempel fran upplevelse av diskrimi-
nering fran respektive diskrimineringsgrund. De svarande dr uppdelade
i kvinnor och min fran respektive undersdkningsar, 2010 och 201s.
Exemplen 4r valda da de dr representativa for materialet. (Siffrorna i
parentes efter respektive citat relaterar till faltmaterialet, det vill séga
materialet som hidmtats fran de 6ppna svarsalternativen.)

Berittelserna delar en rad kdnnetecken: det 4r relativt tydligt vem (vil-
ken person) som har blivit krdankt, personens konstillhorighet ar tydlig.
De som relaterar till kon ér till exempel kvinnor som inte far delta i alla
6vningar, som viftas” bort i relation till mén, och dven mén som reagerar
pa nedsattande uttryck och handlingar mot just kvinnor:

249



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

Tabell 10.2. Erfarenheter av diskriminering avseende kon.

Diskriminerings-  Kvinnor 2010 Mén 2010 Kvinnor 2015 Man 2015

grund

Kén Ett exempel dratt  Plumpa uttrycki  Vid olika tillfallen Kollegor som blivit
inte fa aka med ut  fikarummet. (10)  upplever jag att krankta nar vi varit
pa provskjutning- kvinnors asikter pa evenemang ute
ar eftersom det inte tas pa samma i samhallet, fram-
later for mycket allvar som méans och for allt kvinnliga
och jag ar kvinna "viftas” bort lite. Det  kollegor. (54)
och tal inte s&- upplever jag som en
dant. (299) krankning bade mot

mig sjalv och mina
kvinnliga kollegor.
Organisationen
styrs till storsta del
av man. (15)

Diskriminering med grund i kon kan jamforas med berdttelser om
diskriminering i relation till sexuell liggning. Aven hir aterfinns reak-
tioner mot nedsittande kommentarer om personer med annan sexuell
laggning och olika sétt att ge uttryck for att homosexuella och personer
med konsoverskridande identitet finns inom Forsvarsmakten och att
det dr nagot som man star for internt och externt.
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Tabell 10.3. Erfarenheter av diskriminering avseende sexuell laggning.

Diskriminerings-  Kvinnor 2010 Mé&n 2010 Kvinnor 2015 Mén 2015
grund
Sexuell laggning  Inte krankning, Arbetskamrater Personer nekades Vissa personer

det ar ett mycket
starkt ord. Men
ddremot mot-
stand for andra
an "normala”
officerare nar det
géller att tillvarata
kompetens nar
man kommit upp
pa hog stabsniva.
("Normala” = icke
homosexuella
eller med utlandsk
bakgrund). (562)

pratar nedsattan-
de om kollegor
som dr av annan
sexuell ldggning,
konsoverskridare
mm. (51)

anstallning pga sin
sexualitet/ konstill-
horighet. Nan lakare
som "tyckte till". Det
ska inte spela ndgon
roll om personen

ar kompetent.
Under mission
nekades vi att fa
skicka en offentlig
bild hem under
Pride som dels en
hélsning, dels visa
att vi homosexuella
faktiskt finns inom
utlandsstyrkan. Vi
nekades trots att vi
hade méangder av
straighta kollegor
bakom oss. Motive-
ringen fran chefen
var "att da blir det
en forsvarsmakten
angeldgenhet”
vilket det valiallra
hogsta grad verkli-
gen ar. (232)

hade vid insats
svart att acceptera
att den fanns
homosexuella per-
soner i forbandet.
Det kan forstas
hanga pa aldern
eftersom attityden
till homosexuella
andrats. (51)

Ett annat kidnnetecken i dessa beréttelser 4r att diskrimineringsgrunden
ar tydlig. Vad giller religion kan det bdde handla om att vara kristen
och uppleva diskriminering pa grund av det, men ocksa att avkravas

deltagande vid kristna ceremonier trots att man inte delar den kristna

tron, och saledes uppleva diskriminering pa grund av att man antas

tillhora en viss religion:
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Tabell 10.4. Erfarenheter av diskriminering avseende religion.

Diskriminerings-  Kvinnor 2010 Mén 2010 Kvinnor 2015 Mén 2015
grund
Religion Pratar nedsattan-  Att behdva vara Nar man ar ute | En allmént spridd

de om muslimer med om kristna falt och bestaller

icke-acceptans for

-mat-kultur i gudstjanster vid mat sa “glommer”  att vara en Oppet
allmént prat om olika ceremonier  nagon att bestélla troende kristen.
detta fran vissa sasom examen, mat till muslim.

arbetskamrater. ovningar etc. Daligt! Galler @ven

(985) (57) vegetarian. (256)

Aven hir dterkommer att man reagerar pa nedldtande

uttryck, men

ocksa att diskriminering upplevs bade av dem som utdvar respektive

inte utévar nagon form av religion. P4 motsvarande sitt upplevs diskri-

minering av alder bade i situationen att vara ung och gammal:

Tabell 10.5. Erfarenheter av diskriminering avseende alder.

Diskriminerings-  Kvinnor 2010 Mén 2010 Kvinnor 2015 Mén 2015
grund
Alder len arbetsgrupp  Att alltid uppleva Alder ... ung s& Aldre officer med full-

dér individer min alder som en raknas man inte.
arbetar med belastning och Aldre arbetskam-
likvardiga arbets- att maninte istdl- rater far ej vara
uppgifter, ses let fokuserar pa  med och avpolle-

hogre alder som  min kompetens,  teras for att de ar
en komponent formaga och vilja. "fér gamla”. Som

for att ge aldre (54) tjej rdknas man

individer hogre inte alltid. Lagre

16n. (475) rang pa nagot sétt.
Som civilanstalld
detsamma ...

lagre rang. (135)

makt som tillats arbeta
kvar till 67 med otydli-
ga, obefintliga uppgif-
ter. Han dgnar sig at att
sprida skitprat, intriger
och att forsoka sabote-
ra verksamheten, och
det tillats i flera ar utan
atgard fran ledning. Ett
arbetsmiljoproblem
som tydligt forsvarat
andras uppgifter och
gransar till krankning
av andra. (44)

De unga upplever inte att de rdknas, men likasd upplever dldre att de ses

som en belastning. Andra uppfattar hur &lder ockséd innebdr att vissa

aldre far hogre l6n. Har kan ocksa noteras att en rad av exemplen visar

hur diskriminering relaterar till flera grunder och till andra arbetssitu-

ationer. Just diskrimineringsgrunden alder/man/2015 visar till exempel
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hur krdnkning pa grund av alder, i den meningen att personen namner
dlder som ett forsta skil, snarare ror sig om ett arbetsmiljoproblem. Det
ar ett exempel ddr en dldre kollega fir vara kvar efter 65 ars alder, trots
att han “saboterar verksamheten”, forsvirar andras arbete och pa det
sattet upplevs kranka sin omgivning. Grinsdragningen dr dock inte helt
tydlig, och givet att personen svarat pa en enkit om diskriminering har
alder” som skal for krankning fatt avgora kategoriseringen av exempel.

Exemplen under diskrimineringsgrunden etnicitet visar att etnisk
tillhorighet kan upplevas som en grund for ett missgynnande, i fall
dir det dr oklart varfor vederbérande missgynnas. Aven hir ir grun-
den for det som kan skapa upplevelser av krinkning mangfasetterad.
Séledes kan en traditionell klddsel som folkdrdkt i Sverige dra at sig
forolampande kommentarer, och vanligt forekommande stereotyper
om olika nationaliteter (som verkar uttryckas i samtal) kommer ocksa
att uppfattas negativt.

Tabell 10.6. Erfarenheter av diskriminering avseende etnicitet.

Diskriminerings- Kvinnor 2010 Mén 2010 Kvinnor 2015 Man 2015

grund

Etnicitet Bar folkdrakt och  Allt jag kan sdga Jag har passande erfa-  Stereotyper om
blev kallad for ar att bland vissa renhet, utbildning och  olika nationalite-
rasist. (307) sa kanner jag praktiska kunskaper ter ar réatt vanligt.

mig en ovdlkom- som var tydliga foralla  (33)
men invandrare, pd avdelning/enheten

vissa halsar (tack de blev jag vald
inte tillbaka ndr  att delta i projektet)
man hélsar pa dock jag fick inte vara

demochdetta  med i projektet som rik-
leder till en dalig tas pa systeminforande
stdmning pa job- & systemutveckling. Jag
bet. (40) fatt ingen aterkoppling
om orsaken trots jag
har fragat muntligt och
skriftligt. Fick ingen
forklaring till NEY. Jag
tror och detta ar bara
min hypotes att orsa-
ken ligger i min etnisk
bakgrund. Da kdnde jag
att det ar orattvist. (70)
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Konsoverskridande identitet motte enligt de dppna svaren mer intole-

ranta attityder, och personer med dessa erfarenheter var forsiktiga med

att tala Oppet om det.

Tabell 10.7. Erfarenheter av diskriminering avseende konsoverskridande identitet.

Diskriminerings-
grund

Kvinnor 2010

Maén 2010

Kvinnor 2015

Man 2015

Koénsoverskridan-
de identitet

Inte jag. Men det
finns en intolerant
attityd inom FM.
Nedvérderande
jargong om
homosexuella,
transsexuella,
muslimer mm &r
vanligt. Normen
inom FM ar (fort-
farande) outtalat:
ung, man, frisk,
valtranad, hetero-
sexuell. (561)

Ett fall dar en
en transsexuell
person baktala-

des! (300)

Jag identifierar mig
som HBTQ-person,
men &r inte 6ppen
med detta pa min

arbetsplats/komp. Att
jag inte @r 6ppen beror
till stor del pa att min
komp ledning har satt
en niva pa komp yngre
befal dar det ar helt OK
att dra grova bogskamt

och valdtaktsskamt.
Som enda kvinnliga

officer pa komp viljer

jag mina fajter med
ovriga kollegor och

att ta fajten om grova
bogskamt ar inte min
fajt. Jag tar de grovsta

kvinnoskamten och

valdtaktsskamten. Jag

anser att det ar ett

problem att personal ur
komp ledning beter sig
pa detta satt. Men jag
tycker ocksa att 6vriga
kollegor som later det
ske ar lika skyldiga ...

(226)

Att jag ar en trans-
person talar jag
inte om Oppet
ombord. Det man
hoér av 6vriga
ombord gor att
man inte vill att de
ska veta att man
ar en transperson.
Det ar ibland
mycket krankande
saker som Ovriga
ombord sdger

om personer med
kénsdverskridan-
de identitet eller
sexuell laggning.
Det gor att man
inte vill komma ut
pa sitt jobb. (128).

I vissa av beridttelserna om arbetsplatsens jargong nimns en rad olika

grunder for diskriminering (till exempel sexuell ldggning, religion,

etnicitet och konsoverskridande identitet). I berdttelserna om diskrimi-

nering pa grund av funktionsvariation dr det dock synnerligen patagligt

och tydligt vilken sorts diskriminering det ror sig om.
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Tabell 10.8. Erfarenheter av diskriminering avseende funktionsnedséttning.

Diskriminerings- Kvinnor 2010 Mé&n 2010 Kvinnor 2015 Mén 2015

grund

Funktionsned- Horseln kraftigt Avsatt av min Person med MS Vid forslitnings-

sattning nedsatt. Jag behov- flottiljchef som vars rehabut- skador och aller-
de entelefonsom  fartygschefpga  redning pagatti gier. Uppmanades
forstarker ljudet! diabetes. (97) flera ar. Utsatt for  att s6ka annat
Det tog 11 (elva) okunnighet och jobb for att man
manader for att fa oforstaelse. (19) upptog en plats.
telefonen! (472) (34)

Sammantaget dr beréttelserna exempel pa erfarenheter som stimmer
6verens med den formella forstaelsen av diskriminering, det vill siga
de ges legitimitet och réttfardigas genom lagstiftningens definitioner.
Som framgar avser de flesta berdttelserna en enskild person, dar dis-
krimineringen individualiseras med en allmén hénvisning till lagstift-
ningens kategorier.

Andra berittelser om diskriminering

Med tanke pa att enkédten tog 30 minuter att fylla i, vilket 4r lang tid for
en webbaserad enkit (Galesic & Bosnjak 2009), sé dr varje kommentar
som respondenterna tog sig tid att skriva i de 6ppna svarsfilten extra
vardefull. Trots att viienkéten forklarade vad som utgjorde en krank-
ning i diskrimineringslagstiftningens mening var det dverraskande
manga — 6ver 35 procent av dem som svarade pa den 6ppna fragan — som
berittade om krdnkningar som inte gick att koppla till de sju diskrimi-
neringsgrunderna. Jag vill hdvda att de som tog sig tid att limna dessa
kommentarer hade nagot som de var mycket angeldgna om att fora
fram. Deras svar ar darfor sarskilt intressanta att analysera.

Gemensamt for svaren dr att de ifragasétter inneborden av diskrimi-
nering och krinkning sa som termerna ér allmint kdnda, och istdllet
berdttar om krankningar som forekommer i andra aspekter av den
vardagliga organiseringen.

I berittelserna finns nagra exempel som fortydligar varfor man ser
krankning som négot annat dn det som definieras i diskriminerings-
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lagstiftningen. En man fran enkéten 2010 forklarade det till exempel
med foljande:

Min uppfattning dr att krankningar i FM oftast dr av hierarkisk karaktér
ochinte alltid tar utgdngspunkt i nagon av de sju diskrimineringsgrun-
derna. Det dr lika fullt en fréga om att uttrycka makt dér grad och till

viss del dlder blir de grunder som anvénds. (Man 2010: 819)

En annan man frdn 2010 skrev pa liknande sitt att det var gradsystemet
och de olika kompetensnivaerna som var det huvudsakliga problemet:

Den priméra diskrimineringsgrunden i Férsvarsmakten anser jag vara
gradsystemet. Kompetens likstalls med grad och individer med ldgre

grad marginaliseras. (Man 2010: 178)

Péliknande sétt dr det flera som anger att myndighetens arbetssétt och
rutiner innehaller andra versioner av diskriminering och krankning.
Det kan handla om det som sker i motet mellan olika professioner, i
befordringar och i chefers agerande. Eftersom detta ér berittelser om
krankning som faller utanfér den ram som diskrimineringslagstift-
ningen har definierat, kommer jag hér att presentera och analysera
dem mer ingaende.

Mellan professioner — civila och officerare

Sa mycket som 9,4 procent av alla berdttelser om krdankning rorde de
formella relationerna mellan civila och officerare. Av kategorier som
belyses i det hir avsnittet (mellan professioner - civila och officerare
respektive i befordran) dr det kanske den som mest tydligt belyser en
intersektionalitet mellan kon, alder och profession.?

En kvinna, som verkade vara anstalld som civil, férklarade hur man
aldrig tog hénsyn till hennes kompetens:
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Jag blir nonchalerad, lyssnar inte pd vad jag sédger trots att jag har 40 ar
i statlig tjanst varav 20 i férsvarsmakten ddrmed en hel del kunskaper

iryggsicken. (Kvinna 2010: 596).

Uppdelningen mellan civila och officerare verkade drabba kvinnor extra
hart, det observerade bade min och kvinnor. En man som ocksa skrev
om civila och officerare noterade:

Det finns en klyfta mellan civila och officerare som ibland leder till
kommentarer om de civilas kunskaper. Personligen har jag dock inte

rakat ut for det. (Man 2010: 185).

I det hir fallet var det oklart om vederborande var civilanstilld eller
inte. En annan man som berittade att han var civilanstilld forklarade:

Som civilanstdlld 4r min uppfattning att jag inte kunnat inneha vissa
tjdnster trots kompetens pa grund av att jag dr [just] civilanstdlld.

(Man 2015: 110).

Kompetens och uppfattningar om kollegornas formaga att genomféra
vissa arbetsuppgifter var ocksa i fokus. En kvinna konstaterade:

Stor skillnad pa min arbetsplats mellan civila och militarer samt mel-
lan mén och kvinnor. Ménga med synen att civila ej kan utféra visa

arbetsuppgifter. (Kvinna 2015: 260).

Bade civila och officerare, man och kvinnor uppméirksammade denna
fraga om civila anstéllda. Det var ocksa framtradande i materialet att
det framst var kvinnliga anstélldas kompetens och skicklighet som
verkade ifragasittas.

I befordran

Ett annat omrade som innefattade krankningar och diskriminering
var befordringar. Inom den ideala versionen av byrakrati — det vill
sdga den organisationsform som ocksa praglar Forsvarsmakten — utgar
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befordringar fran tankarna kring meritokrati (Courpasson 2000; Weber
1922/1983). Byrdkratin innefattar ocksa standarder for vem som ska
rekryteras, hur det ska rekryteras, och, pa motsvarande sitt, vad man
kan forvénta sig nar man inte blir rekryterad. Det dr pa sitt sétt ett tim-
ligen transparent system som genom sin byrékratiska tydlighet ocksé
innefattar en forklaringsgrund for de som inte gor karriar. Inom For-
svarsmakten var det dock flera som pétalade att upplevelsen vid beford-
ringar ndrmast var att jimfora med diskriminering, om dn pa sitt som
inte relaterar till diskrimineringsgrunderna. Ett saidant exempel kom
fran befordringar till internationella uppdrag. Som en man patalade:

Nir jag blev utpekad att dka till Afghanistan av FM-logsec chefen och
enligt honom enda sittet att slippa var att gd i pension. Ndr mina egna
forberedelser var gjorda (ensam med hus) och jag med kort varsel var
klar att borja utbildningen (2 dagar) kom inget besked fran min chef.
Har fortfarande inte fatt besked. Har fragat forschef chef FM-log i
Afghanistan kopplat in facket ... helt détt ... Kdnns mycket forned-
rande. (Man 2015: 8)

Forutom upplevelsen av personlig férnedring vittnar dessa upplevel-
ser om situationer dér de formella principerna for organisering sésom
idealtypen av byrakrati foreskriver, verkar ersittas med nagot annat.
Nar nagon ansoker om en ny position, och pa det viset foregar vad den
ndrmaste chefen tinkt sig, kan denne chef hitta sétt att utesluta den
anstéllda fran kurser och olika typer av utbildningar. Det blir en social
uteslutning frdn de kurser och utbildningar som den anstéllda enligt
reglementet ska g, men inte bjuds in till pa grund av den vintande
befordran. Forfarandet leder bade till ojamlik behandling i relation
till kollegor, och dr inte vad som kan forvintas givet myndighetens
byrakratiska principer. Ett annat exempel pé chefer som inte foljde
manualen for personlig utveckling ar féljande:

Jag har under flera &r varit utfryst av direkt hogre chef som ej velat att
utveckla mig som individ. Jag har fatt kritik som manga ganger varit
ogrundad. Jag har inte kunnat att 6verklaga denna eftersom den inte

funnits i skriftlig form. Jag har inte fatt utvecklingssamtal eller vits-
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ord. Andra individer sdrbehandlas positivt eftersom (min mening)
eftersom de ej ger negativa konsekvensbeskrivningar och i princip
alltid 4r "ja-sdgare”. Krankningen av mig bestar mao i att jag hindras
i min karridr och utveckling genom en tyst "mobbing”. Kanske jag ar
konspiratorisk eller det 4r mig det 4r fel pa? Kanske men jag ar inte
ensam pd enheten, minst tre personer till har haft ssamma problem med
“chefen” i fraga. Alla har gemensamt att vi 6ppet ifragasatt “chefens”
beslut och ledning. Som tur ar chefen borta, han blev inte utbytt utan

fick en ny befattning pa annan plats. (Man 2010: 637)

Ur ett diskrimineringsperspektiv kan man diskutera huruvida per-
sonens konstillhorighet var avgorande for upplevelsen av situationen.
Hur &r en sddan upplevelse relaterad till att vara man inom Forsvars-
makten och forvéntningarna pa en sadan roll? Medan personen inte
hénvisar till sin konstillhérighet — vilket forvisso mén inte forvéntas
gora pa mansdominerade arbetsplatser (Elliott & Stead 2018; Kanter
1977) — ar det samtidigt en beskrivning som relaterar till forstaelsen
av organisering och dess effekter som framtrader. Den byrakratiska
utformningen av myndigheten med dess hierarkier, och vidhdngande
meritokratiska karridrvagar, skapar som sociologen Weber (1922/1983)
patalade, forvantningar om att regler, rutiner och roller ska utvecklas
enligt idealtypen.

Inom Forsvarsmakten finns det ocksa kvinnor som beskriver upp-
levelser nir den byrakratiska idealtypen for organisering inte fungerar.
En berittelse av en sddan upplevelse var:

Blev erbjuden jobb pa morgonen och sedan pa em frantagen jobbet pa
grund av att rekryterande chef hade gjort fel och fel person, alltsa jag,
hade blivit erbjuden. Blev dven lovad att fa sta kvar som s6kande och
fa fragan om intresse fortfarande fanns. Detta hinde aldrig. (Kvinna

2010: 114)

Tonen i denna berittelse aterspeglar bade nagon som ar ledsen och bort-
vald. Hennes besvikelse liknar mannens ovan (2010: 637). Upplevelsen
av krankning uppstod hir nir 6ppningar for nya positioner inte f6ljer
de forutbestimda procedurerna. Ett annat exempel kom fran en man
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som berittade att han hade blivit frantagen sin position som chef utan
att fa ndgon forklaring till det:

Att suttit pa chefsposition och efter omorganisation bli bortplockad

utan att fa ett svar pa varfor! (Man 2010: 83)

Vid dessa tillfdllen framstar det som avgorande att organisationen kan
bistd med ett tydligt argument for varfor personen inte fick majlighet
att fortsitta. Stod fran 6verordnade chefer som f6ljer den byrakratiska
hierarkin verkade vara en annan central del for att personen skulle
ha ldttare att hantera situationen (se ocksa Eriksson-Zetterquist, Solli
& Styhre, 2011). En man som blev ersatt av sina kollegor utan tidigare
forvarning skrev foljande:

I samband med omplacering frin min befattning som [...] i Afghanistan.
Dér min stéllféretradande chef tillsammans med kolleger i hemlighet
samlades for att fi mig avsatt som chef. Jag hade dess forinnan ltit
genomfora APT och medarbetarsamtal utan att det framkom kritik
mot min person eller mitt ledarskap. Jag lit mina chefer férstd min
situation utan att mina 6verordnade vidtog nagra som helst atgérder,
for att fa ordning pa situationen. I stéllet valde man att utse mig som

ensam ansvarig for skalet till omplaceringen. (Man 2015: 179)

En annan version av dessa befordringsirenden beror kompetens. Att
uppleva att ens kompetens inte vardesdtts kan vara krankande. En per-
son med ldng erfarenhet berittade:

Att jag inte lingre fick vara férradsméstare, trots att jag ville fortsitta
som det. Det kriankte mej djupt eftersom jag aldrig gjort annat 4n
det basta for fm genom 37 ar och har ett mycket gott rykte om mig.

(Kvinna 2010: 64)
En del berittelser handlar om anstéllda som beréttade att de noga

uppritthallit sina positioner i hierarkin, och att de varit respekterade,
och agerat som centrala personer i den dagliga organiseringen. Deras
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lojalitet med uppgiften kunde ocksa bli en nackdel f6r dem nér de sokte
till ndsta tjanst:

I org 13 flyttades jag till en annan enhet inom forbandet. Den nya per-
sonen, som skulle ta 6ver mina arbetsuppgifter, visade sig att inte ha
den ritta kompetensen. Personen var dock 15 ar yngre. Mina davarande
chefer tog inte tag i problemet, det var de sjalva som hade bestamt att
byta ut mej mot en yngre forméga. Det tog ett helt &r innan jag kunde
limna 6ver de gamla arbetsuppgifterna till andra personer (mina arbets-
uppgifter férdelades pd 2—3 personer). Detta gjorde att jag inte kunde
paborja mina nya arbetsuppgifter i den nya enheten, vilket gjorde att

jag halkade efter lonemassigt. (Kvinna 2015: 114)

Befordringar, férvéntningar om befordringar och eventuella uteblivna
befordringar verkar saledes vara en kénslig frdga inom myndigheten.
Det ar nagot 6verraskande med tanke pa att Forsvarsmakten ar négot
av idealmodellen for en byrakrati (jfr Weber 1922/1983), dir sadana
processer ska vara forutsigbara och fungera vil. Aven om processerna
finns dér, sa verkade de anstillda reagera starkt nar den byrakratiska
processen inte foljdes pa det satt som de forvantat sig.

Diskussion: diskriminering som nagot annat

Ett framtrddande resultat frdn denna studie dr den brett spridda alter-
nativa forstaelse av vad som kan kvalificeras och ges giltiga skal (rétt-
fardigas) som diskriminering. Denna verkar ocksa leva kvar ver tiden,
det vill sdga aterfinns béde i berattelser och exempel fran den enkit
som genomfordes ar 2010 och den som genomférdes dr 2015. Inte bara
ar det sldende givet hur enkiten i sig upprepat presenterat vad som har
definieras som diskriminering, utan ocksa givet hur Férsvarsmakten
forstar, arbetar med och forklarar vad som rdknas som krankning. Som
presenterades under metodavsnittet tidigare i detta kapitel ar diskri-
minering ett 6verordnat begrepp for upplevelser av krinkningar och
missgynnande, vilka kan relateras till diskrimineringslagstiftningen.
Dessa definitioner f6ljer Forsvarsmakten, och sa dven vi i var enkit.
Mest tydligt var det bland de 9,4 procent av de svarande som hiavdade
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att diskriminering dgde rum mellan civila och officerare. Andra grupper
som patalade annan form av diskriminering patalade det hierarkiska
systemets brister, procedurer kring befordran eller hur de ség pa hur
chefer agerade i relation till de formella riktlinjer som var uppstillda
av organisationen.

Ett satt att forsta de olika berittelserna om krankning ar att knyta
dem till de virdesystem som presenterades av Boltanski och Thévenot
(1991/2006). Vad giller diskriminering enligt lagstiftningens definition
ar den medborgerliga virlden mest relevant. Enligt den medborgerliga
virldens hogre princip som Boltanski och Thévenot (1991/2006) beskrev
den, s& kommer den moraliska legitimiteten fran att vara en del av
méangden, dér den kollektiva samlingen kvalificerar for att nagot ges
virde. Ar en person del av detta kollektiv, s& kan denna ocksa uppleva
kénslan av att vara av varde. Det innebdr att personen inte lingre ar en
enskild individ, utan kan frenas tillsammans med andra i ett gemensamt
intresse av att befrias fran fortryck, och ocksé agera som representant
for detta kollektiv. Den som ingar i till exempel gruppen “personer med
viss sexuell laggning” eller gruppen “funktionshindrade personer” dr
inte langre ensam, utan &r en del av ett kollektiv som strévar efter att
befria alla sina medlemmar fran fortryck.

Vid en forsta anblick verkade berdttelserna om diskriminering framfor
allthandla om situationer som personerna upplevt inom Forsvarsmakten.
Men nir berittelserna klassificerades och kategoriserades framtrider
en annan bild. Nir diskriminering utvirderas och ges giltiga skl gors
det pd tva sitt: 1) i relation till lagstiftningen, det vill saga i enlighet med
diskrimineringslagstiftningens definition av krankning, alternativt 2) till
andra erfarenheter av att vara krankt, bli forédmjukad, bli icke-respek-
terad, inte vara sedd eller hord, eller inte bli behandlad som en person.
P4 det viset framstar dven en skillnad mellan réttfardigandet av den
officiella versionen for diskriminering, och den alternativa versionen.

Berittelserna om krankningar enligt lagstiftningens definition ndm-
ner hur och var det hinde och vem som drabbades. Ttill skillnad fran
berittelserna om andra krinkningar (ovan 2), nimner de som upple-
ver krankningar inom det som definieras av lagstiftningen (ovan 1),
inte kdnslan av att vara védrdelds. De dr snarast delar av ett kollektiv,
vilket enligt Boltanski och Thévenots definition av tillhorighet i den
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medborgerliga virlden ocksa forklarar franvaron av kédnsla av vérde-
l6shet. Lagstiftningen, de principer som anvands mot diskriminering
i myndigheten, och enkéten i sig, ar alla delar av och aktorer for detta
kollektiv, och ger ddrmed dem som upplever diskriminering i relation
till diskrimineringslagstiftningen a right of presence, det vill sédga en
rétt till narvaro (Boltanski & Thévenot 2006, 189).

Arbetsmiljolagstiftningen, som pé senare tid har kommit att kopp-
las tétare till fragor om krankning pa arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket
2015), Oppnar upp detta ytterligare. Vid tiden for den studie som rap-
porteras hir var det diskrimineringslagstiftningen som var i fokus. Som
arbetsmiljolagstiftningen ar utformad, finns motsvarande tillhérande
till medborgerlig véirld dir, da lagstiftningen gor att man blir del av
ett kollektiv som upplevt krinkande sdrbehandling pé arbetsplatsen.

Nir diskrimineringen ddremot ror forvantningarna om meritokrati
och pé att de formella rutinerna och principerna inom organisationen
f6ljs — det som formedlas i den alternativa forstaelsen av diskrimine-
ring (ovan 2) - verkar det paverka de svarandes sjalvbild pa ett annat
satt. Denna del kan relateras till Boltanski och Thévenots (1991/2006)
industriella varld. Har rattfardigas virden som relateras till de veten-
skapliga idealen som préglar byrékrati, det vill sdga de virden som
betonar effektivitet, produktivitet, mojligheterna att férutsiaga och
forespa det som ska hianda, samt verksamhetens operativa effekter.
Hir dr det den médnskliga potentialen for aktivitet, det vill siga arbete,
och forutsittningarna att anvianda sina kompetenser och krafter pé det
mest optimala sittet som ldgger grunden for personers uppfattning av
virdighet (Boltanski & Thévenot 2006, 205-206). Genom att en person
integrerar sig med maskinerna, med organisationernas kugghjul, och
blir en del av det som &r forutsdgbart kan personen anses ha ett viarde
(2006, 205). Med detta foljer hotet om att inte ses som vardefull, utan
maénniskor kommer som Boltanski och Thévenot uttrycker det (2006,
211) att komma att kopplas samman med vérdet for ting, “till den grad
att det suddar ut ménsklighetens granser”.

Nir vérde réttfardigas i enlighet med den industriella vérlden, och
ndr anstdllda utvirderas med utgdngspunkt i vilken potential man
har for aktivitet och for kapacitet i arbetet i relation till det som kan
forutsagas i en byrakrati, framstir en annan grund som rattfardigar
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upplevelsen av krankning for de 35 procent i denna studie som anger
just andra grunder dn diskrimineringslagstiftningens. Om en person
uppfattas som en kugge i hjulet, det vill séga ersattningsbar om denna
inte lever upp till kraven, dd kommer utmaningar av ens mansklighet
- som ndr nagon ryter till en, personen inte blir lyssnad pa, eller att
denna inte upplever sig réttvist varderad i relation till de byrakratiska
riktlinjerna - att skapa kédnslor av unworthiness, det vill sdga kanslor
av att inte vara uppskattad, att inte racka till (Boltanski & Thévenot
1991/2006). Unworthiness (otillracklighet) kommer ocksa att tillskrivas
de chefer som agerar pa vad som framstar som ett amatormassigt satt i
relation till de byrakratiska riktlinjerna (Coultier & Langley 2013). Inom
den industriella virlden dr sadana kinslor av ovirdighet subjektiva och
kommer ocksa med risken for att “mitt subjektiva jag som person” inte
fungerar pa ett tillfredsstéllande sitt (Boltanski & Thévenot 1991/2006).

Det kan noteras att varje "vérld”, i det har fallet den medborgerliga
och den industriella, innefattar former for att socialiseras in i den och
lara sig vad som dr rétt och fel. Darmed ldr man sig dven vad som bor
uppfattas som en krankning och inte. Vissa inslag i en meritokrati, som
det faktum att alla anstéllda inte kan befordras, kommer man ldra sig att
hantera. Som Kanter (1977) visade kommer den som inte uppmérksam-
mas inom organisationen att istéllet ligga sin kraft och sina intressen
utanfor den och istdllet dgna tid at sina fritidsintressen. En organisation
som den militdra smalnar oundvikligen avisin hierarkiska struktur da
det blir allt farre platser att meritera sig f6r ju hogre upp i hierarkierna
man kommer. Det finns ddrmed en ojimlikhet mellan personer som
ar legitim, given organisationens struktur. Medan diskriminerings-
lagstiftningen omfattar bade individuell och kollektiv ojamlikhet, till
exempel ska varken enskilda kvinnor eller kvinnor som grupp riskera
att utsittas for diskriminering, handlar de alternativa berattelserna har
om att enskilda individer inte upplever sig réttvist behandlade. I den
industriella varlden (Boltanski & Thévenot 1991/2006) dir de alterna-
tiva berdttelserna later sig sorteras in, blir dock krinkning framst en
individuellt orienterad fraga.

En fordel med att himta ett exempel fran Forsvarsmakten ar att
det dr en tydlig hierarki, som ddrmed ocksé klart exemplifierar olika
erfarenheter av diskriminering och (o)jimlikhet. Eftersom Boltanski
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och Thévenots sex virdesystem aterfinns i ménga olika organisatio-
ner och sammanhang - de sjdlva kallar den kvasi-universell - finns
anledning att misstdnka att personer riskerar att kinna sig krankta i
manga former av organisationer. Som titeln pa detta kapitel antyder,
kan kédnslan av att vara missgynnad i ett organisatoriskt ssmmanhang
ha manga olika anledningar. Diskrimineringslagstiftningen dr dock
(relativt) tydlig med vilka grunder for kriankning i arbetslivet som
formellt sett inte dr accepterade.

Slutsatser

Som tydliggjorts i detta kapitel forstas upplevelsen av krankning och dis-
kriminering pa en arbetsplats inte enbart i relation till diskriminerings-
lagstiftningens indelning, utan det finns ocksa en rad andra relationer
som skapar upplevelse av krankning. Det avser relationer som upplevs
bryta mot byrékratins riktlinjer om rittvisa arbetssétt och procedurer.
Mer precist innebér det att civila kinner sig undervarderade i relation
till officerare, att befordringsarenden inte gar som den anstéllda for-
vantar sig, eller for att det finns ett byrakratiskt gradsystem for karriar
som verkar viktigare 4n andra grunder for inflytande i verksamheten.

Hér har dessa upplevelser tolkats som ett rattfardigande av diskrimi-
nering i enlighet med Boltanski och Thévenots beskrivning av den med-
borgerliga varlden for fall som relaterar till diskrimineringslagstiftningen,
respektive den industriella vérlden for fall som relaterar till forstaelsen
och erfarenheten av myndigheten som en byrakrati. Som Boltanski och
Thévenot (1991/2006) papekade kan réttfardigandet av ett virdesystem,
somidet hir fallet gors genom med lagstiftningen som form, ses som ett
satt att nedvérdera andra grunder for réttfardigande av diskriminering.
Den person eller grupp som upplevt en kriankning som kan relateras till
diskrimineringslagstiftningen kan rattfardiga sin upplevelse av att vara del
av ett kollektiv (som del i Boltanski och Thévenots medborgerliga varld),
medan alternativa upplevelser av krankning visar sig bli individuella (som
en del i Boltanski och Thévenots industriella varld).

Nir verksamheten som i det hir fallet later genomféra en enkit om
diskriminering, skapas samtidigt en aktivitet som kommer att bygga
vidare pa alla relationer mellan de som kvalificerar vdardesystemet - i
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det har fallet lagstiftningen — och de forskare respektive olika aktorer
inom den organisation som studeras. De ger legitimitet at frigan om
att diskriminering som den definieras av lagstiftningen ska motverkas
och i forldngningen kan de ses som en del av lagstiftningens experter
(se t.ex. Dobbin & Kelly 2007). Genom att som i detta kapitel visa pa ett
alternativt rattfardigande av upplevelsen av diskriminering, kommer
saledes ocksa andra virdesystem att engageras, bli rattfardiga och ges
legitimitet. Som arbetsgivare, arbetstagare och facklig representant kan
det finnas anledning att fundera pa hur upplevelsen av krankning kan
forstas ur andra perspektiv dn enbart diskrimineringslagstiftningens.
For anstillda dr inte diskriminering enbart en fraga om det som ryms
i lagstiftningen, utan kan ocksa omfatta upplevelser som relateras till
andra orittvisor inom arbetsplatsen, och ocksé upplevelsen av att vara
relativt enkelt ersdttningsbar.

Noter

1 De 6vriga fyra dr: Marknadsvérlden som ser hur varor 4r begriansade och som
foresprakar konkurrens och rikedom samt férmaga att hitta nya marknadsmoj-
ligheter. Inspirationsvirlden som har just inspiration som fraimsta gemensamma
princip och med grundiden féresprakar skapande visiondrer, drommar och rebel-
liska handlingar. Hushallsvarlden som ser till handlingar som bevarar fértroende
och respekt for traditioner, sliktskap och etikett, och framhaller de dverordnade
i till exempel en familjesituation. Berommelsevirlden dér virdet baseras pa den
offentliga uppskattningen som ges av allmén opinion, vad andra personer tycker
och dir forebilden ér kdnda stjarnor och deras f6ljare. (Se d&ven Mair m.fl. 2012,
356; Reinecke, van Bommel & Spicer 2017, 45-46.)

2 Den arliga SOM-undersokningen genomfors av SOM-institutet vid Géteborgs univer-
sitet och undersoker fragor om samhalle, opinion och medier i Sveriges befolkning.

3 Se till exempel Eriksson-Zetterquist & Styhre (2007) for en diskussion om inter-
sektionella analyser. En svarighet med dem ér vilken kategori som ska stillas fére
de andra. Den svarigheten ér ytterligare ett skal till att detta kapitel istallet utgar
fran Boltanski och Thévenots virdesystem for att férdjupa analysen.
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KAPITEL 11

Méngfaldsarbetets
forandringspotential

Insikter frdn sex engagerade foretag

Charlotte Holgersson & Laurence Romani

Inledning

Allt fler foretag i Sverige forsoker 6ka méngfalden bland sina anstillda
utifran en Gvertygelse om att grupper bestaende av olika personer ér
mer kreativa och innovativa och utifran virderingar som ar baserade
pa allas lika vérde. Till exempel skriver en detaljhandelskoncern pa sin
hemsida: "Mangfald 4r nédvindigt for att vi ska kunna skapa inklu-
derande och innovativa foretag. Mangfald och integration dr en av de
viktigaste samhills- och héllbarhetsfragorna just nu.” Detta kapitel
handlar om det mangfaldsarbete som bedrivs i svenska foretag och
forandringspotentialen i detta arbete.

Aven om svenskt arbetsliv i olika métningar framstér som mer jim-
likt och jamstéllt 4n i manga andra lander pekar forskning pa att det
térekommer strukturell diskriminering utifrdn en rad olika dimensio-
ner (t.ex. SOU 2004:43, SOU 2006:60, SOU 2017:92). Det ar tydligt att
organisationer i samhéllets alla sektorer préiglas av olika typer av det
Joan Acker (2006) kallar "ojdmlikhetsregimer”, det vill sdga strukturer
och kulturer som aterskapar ojamlika villkor utifran maktdimensio-
ner sdsom kon, klass och etnicitet (for en mer utforlig genomgang av
begreppet, se Boréus, Neergaard & Sohl, kapitel 1 ). Som Acker papekar
ar ojamlikhet inbyggd i organisationer via den hierarkiska ordningen,
dér chefer har hogre 16n och mer makt och inflytande dn exempelvis
assistenter till chefer eller arbetare inom produktionen. Dessutom ar
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sjalva idén om arbete utformad utifran ett ideal ddr arbetaren ér flexibel
och tillgdnglig utan nagra andra dtaganden i livet, ett ideal som framst
gynnat méin (Acker 1990). Ojamlikhetsregimer utvecklas dven i orga-
nisationer som har som explicit mal att motverka ojamlikhet. Ddrmed
kan organisationer ses som en arena dér ojamlika maktrelationer i
samhillet uppratthalls.

Sociala rorelser har fort upp fragor om ojamlikhet pa den politiska
agendan, och i Sverige liksom i andra demokratiska linder finns det
en politisk vilja att motverka ojamlikhet och striva efter att individers
manskliga réttigheter respekteras. Denna vilja finns ocksa i arbetsli-
vet, pd organisationsniva, och kommer bland annat till uttryck i det
forandringsarbete som dger rum under rubriken "mangfaldsarbete”.
Detta forandringsarbete sker emellertid under de villkor som réader,
vilka i sig 4r ojamlika.

For att forsta vilken potential mangfaldsarbetet har att forandra
ar det viktigt att beskriva de praktiker som ingar i forandringsarbetet
och synliggora pa vilka sitt forandringsarbetet dels dterskapar, dels
utmanar ojamlikhetsregimer. I det foljande kommer vi att diskutera
mangfaldsarbetets potential att forandra ojamlikhetsregimer i orga-
nisationer utifran forskning om méngfaldsarbete och en studie av sex
foretag i Sverige som bedriver ett engagerat méangfaldsarbete.

Fran jamstdlldhetsarbete till mangfaldsarbete

Med ”jamlikhet” menas “réttvisa férhillanden mellan alla individer
och grupper i samhéllet och utgér ifran att alla mdnniskor har lika
vdrde oavsett kon, etnicitet, religion, social tillhérighet med mera”
(SCB 2018, 2), medan "jamstalldhet” syftar specifikt pa rittvisa forhél-
landen mellan koénen. Jamlikhet och jamstélldhet ar politiska mél och
som ett led i att nd dessa mal har lagar mot diskriminering stiftats. I
Sverige stiftades den forsta lagen om jamstalldhet i arbetslivet 1978, och
1994 kom lagen mot etnisk diskriminering. Sedan 2009 har Sverige en
sammanhallen diskrimineringslag (SFS 2008:567) vars andamal 4r att
motverka diskriminering och pa andra sitt framja lika rattigheter och
mojligheter i arbetslivet, i skolan samt pa universitet och hogskolor (om
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diskrimineringslagen, se aven Eriksson-Zetterquist, kapitel 10). Lagen
omfattar sju diskrimineringsgrunder: kon, kénsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsvariation, sexuell laggning samt alder. Lagen innebdr inte bara
forbud mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och sexuella
trakasserier utifran de sju diskrimineringsgrunderna utan har ocksa
proaktiva inslag: arbetsgivare med minst 25 anstillda ska genomfora
aktiva atgarder for att uppna lika rattigheter och moéjligheter samt mot-
verka diskriminering i arbetslivet utifran diskrimineringsgrunderna.

P4 andra sidan Atlanten, i USA, antogs en lag om lika mojligheter
(equal opportunities) 1964 som en del av Civil Rights Act for att sdkerstilla
lika mojligheter till anstdllning oavsett ras, hudfirg, kon, religion och
nationalitet. Denna lag kompletterades med krav om att organisationer
som deltar i federala upphandlingar ska upprétta planer som beskriver
hur de dmnar 6ka minoriteters och kvinnors deltagande pa arbetsplatsen,
sd kallade affirmative action plans (Holvino & Kamp 2009).

Lagstiftningen har péverkat det fordndringsarbete som bedrivs av
arbetsgivare och arbetstagare. I USA lanserade néringslivet diversity
management som en reaktion mot lagstiftningen, som uppfattades vara
alltfor inriktad pa att kompensera minoritetsgrupper och kvinnor for
historiska oforrétter. Diversity management ska fokusera pa att ta vara
pa skillnader mellan individer och grupper istillet for behandla alla
som om de vore lika. Ett argument dr att det leder till battre resultat for
néringslivet. Detta affarsnyttoargument (business case) for mangfald
har kommit att bli vanligt (Litvin 2000).

I Sverige borjade begreppet méngfald” dyka upp under 1990-talet
i samband med att fragor om invandring och integration hamnade pé
den politiska agendan. En diskurs som mer liknade den amerikanska
diversity-diskursen blev mer framtrddande mot slutet av 1990-talet. I
en tidig rapport fran Nédringsdepartementet om méngfald i arbetslivet
fran ar 2000 konstaterades det att Sverige var “ett land med en hetero-
gen befolkning sammansatt av kvinnor och mén, fran olika samhalls-
klasser, med olika etniska bakgrunder, i alla aldrar, med olika sexuell
liggning, utan eller med funktionshinder”. Rapportforfattarna skrev
att alla manskliga resurser maste tas tillvara pa arbetsmarknaden foér
att trygga den ekonomiska tillvaxten och vélfarden i samhallet, och att
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“samma mojligheter” ocksé var en viktig rittvisefraga eftersom vill-
koren i arbetslivet har stor inverkan pa méanniskors livsvillkor i 6vrigt
(Ndringsdepartementet 2000). Under bdrjan av 2000-talet handlade
mangfaldsarbetet i manga svenska organisationer framst om integrering
av forsta och andra generationens svenskar (Omanovi¢ 2009), men i
och med den nya diskrimineringslagen har det blivit vanligare med en
definition av méangfald som omfattar alla diskrimineringsgrunder som
omfattas av lagen. Pa sa satt har mangfaldsarbete kommit att kopplas
ihop med det antidiskrimineringsarbete som den svenska diskrimine-
ringslagen pabjuder (Wahl m.fl. 2018).

Mangfaldsarbete i Sverige dr inte lika institutionaliserat som diver-
sity management i den nordamerikanska kontexten, men det har blivit
allt vanligare (Leiva 2019). Till exempel framgick det i en undersok-
ning 2015 bland 400 chefer i privat och offentlig sektor att 8o procent
arbetade aktivt med méngfald, vilket var en 6kning frén 69 procent ar
2013 (Proffice 2015). Idag gar det till och med att tala om en internatio-
nell marknad inom méngfald, med konsulter, metoder, utbildningar,
konferenser och handbocker (Holvino & Kamp 2009; Oswick & Noon
2014; Wahl m.fl. 2018).

Forskning om mangfaldsarbete

Forskningen om mangfald och méngfaldsarbete kan delas upp i tva
breda ansatser. Den forsta studerar hur en viss sammansittning av
ménniskor paverkar exempelvis innovation, kreativitet och problem-
16sning, i syfte att tillhandahalla bevis for att mangfald ger affarsnytta.
Dessa studier har pdvisat positiva resultat pa flera nivaer. Ozbilgin och
kollegor konstaterade i en 6versikt (2014) av sa kallade affarsnyttostu-
dier att de positiva resultaten av mangfald kan avldsas péd individniva,
exempelvis i form av 6kat engagemang och storre tillfredsstillelse
pé jobbet, pa gruppniva i form av 6kad kreativitet och mer effektivt
beslutsfattande, och pé organisationsnivé i form av battre resultat, battre
rykte och okat engagemang frén det omgivande samhallet. Samtidigt
péapekade de att det finns studier som visar att méngfald ocksa kan ha
negativa konsekvenser pa dessa nivaer: kommunikationsproblem, brist
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pa sammanhallning och konflikter. Dessa negativa resultat forklaras
ofta med att det inte racker med mangfald vad géller ssmmansattningen
av méanniskor for att det ska ge positiva effekter pd affdarsnyttan. Det
behovs ocksé en kultur som dr inkluderande. Med ”inkludering” menas
vanligtvis att individer upplever att de far vara del av viktiga processer
i organisationen eller att de kan bidra fullt ut och pa ett effektivt satt
till organisationen (Roberson 2006).

Den andra ansatsen pekar pa utmaningar i sjilva arbetet for att
astadkomma méngfald och inkludering. Exempelvis har forskning
om mangfaldsarbete i en nordamerikansk kontext visat att mycket av
detta arbete inte har varit s framgangsrikt (Kalev m.fl. 2006; Kulik &
Roberson 2008), och ibland till och med har motverkat jamlikhet genom
att stereotypa forestallningar om minoritetsgrupper har forstarkts
och majoritetsgruppens negativa instdllning till minoritetsgrupper
har underblasts (Bond & Pyle 1998; Linnehan & Konrad 1999). Denna
ansats brukar gé under bendmningen “kritisk méngfaldsforskning”
(critical diversity studies).

Enligt kritisk mangfaldsforskning handlar en av utmaningarna i
mangfaldsarbetet om hur vi pratar om mangfald och hur vi formulerar
problemet. Det saknas ett maktperspektiv i de tva dominerande sétten
att se pa olikheter (Holvino & Kamp 2009), att olikheter antingen ar
individuella eller kopplade till sociodemografiska kategorier. Utan ett
maktperspektiv framstar skillnader mellan olika sociodemografiska
kategorier som resultat av essentiella skillnader i attityder, personlighet
och beteende som individer som tillhoér dessa grupper delar. Darmed
reduceras individer till att vara medlemmar i en viss sociodemografisk
kategori, sasom “kvinna”, “lagutbildad” eller “migrant”, utan ndgon
storre hansyn till individuella skillnader eller variationer inom katego-
rierna. Forandringsstrategier som utgar frin stereotypa forestillningar
om olika kategorier cementerar snarare dn forandrar maktojamlik-
heter. Om fokus istéllet ligger pa individuella skillnader, utan hdnsyn
till maktstrukturer, leder det till fordndringsstrategier som syftar till
att gora systemet tillgdngligt for alla men inte nddvéndigtvis till att
problematisera eller férandra systemet i sig (Janssens & Zanoni 2014).

Kritisk mangfaldsforskning vinder sig ocksa mot att mangfaldsarbetet
ofta motiveras av att olikheter ska generera affarsnytta. Om olikheterna
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dessutom ses som essentiella finns det inga incitament att férdndra
villkoren, och exempelvis kvinnor och minoritetsgrupper riskerar att
fastna i branscher, positioner och uppgifter dar anstéllningsvillkoren
och mojligheterna till utveckling kan vara sémre (Holvino & Kamp
2009). Jakten pa affarsnytta inbjuder ocksa till en tro pa att mangfald
kan uppnas pa samma sitt som andra affarsmal, med hjélp av en mer
eller mindre standardiserad uppsittning metoder (se t.ex. Ashcraft 2009;
Kelly & Dobbin 1998; Lorbiecki & Jack 2000; Zanoni & Janssens 2004).

Kunskap utvecklad i samarbete

Detta kapitel handlar om méngfaldsarbetets potential att forandra ojam-
likhetsregimer i organisationer. Vi utgar fran empiriskt material fran
sex svenska foretag som anser att mangfald ar en strategiskt viktig fraga
for verksamheten: ett medelstort logistikforetag, ett stort it-foretag, ett
medelstort it-foretag, ett stort finansforetag, ett medelstort kemiforetag,
en stor detaljhandelskoncern och en stor handelskoncern. Vi vill dels
ge en bild av hur méngfaldsarbete kan se ut i svenskt naringsliv idag,
dels formedla insikter om vad som kan framja arbetet for férandring
och vad som kan forsvara det.

I de foljande avsnitten kommer vi forst att introducera utgangspunk-
terna for vér studie och darefter de studerade foretagen och deras mang-
faldsarbete. Vi presenterar foretagens olika sdtt att definiera méngfald,
deras mangfaldsstrategier och motiv samt de vanligaste metoderna som
anvinds. Med utgangspunkt fran kritisk méngfaldsforskning kom-
menterar vi l6pande pa vilka sétt detta forandringsarbete kan bidra
till att aterskapa och motverka ojamlikheter. Vi 4r dock inte ute efter
att utvirdera de studerade foretagens méangfaldsarbete, utan tar deras
arbete som en utgdngspunkt for en mer allméan diskussion om vad som
kan framja respektive motverka férandring. I en slutdiskussion lyfter vi
fram tre aspekter som paverkar mangfaldsarbetets forandringspotential:
vilja till f6rdndring, kunskap om ojamlikhet och férandringsarbete.
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Vara utgangspunkter

Var diskussion bygger pa empiriskt material som samlats in inom
ramen for ett forskningsprojekt som finansierades av Ragnar Soder-
bergs Stiftelse och som involverade fem forskare och ett tiotal organi-
sationer, framst foretag, i Sverige och Danmark. Materialet samlades
in genom dokumentanalyser, intervjuer och deltagande observationer.
Organisationerna dr myndigheter i Sverige och Danmark samt foretag i
branscher sdsom it, logistik, kemi, utbildning och bank och finans. Det
organisationerna har gemensamt dr en stark ambition att aktivt arbeta
for méngfald och inkludering. Det innebdr inte att de nédvéandigtvis
préglas av jamlikhet, har lang erfarenhet av mangfaldsarbete eller har
en valutvecklad méngfaldsstrategi. Ddremot gar deras ambition bortom
att bara ha ndgra vil valda ord om méngfald pa hemsidan. Eftersom var
diskussion i detta kapitel fokuserar pa svenskt niringsliv har vi valt att
utgé fran de foretag i studien som &r baserade i Sverige.

Virt forhallningssatt som forskare himtar inspiration fran Meyersons
och Scullys (1995) begrepp tempered radicals, pa svenska “lagomrebeller”
(Callerstig 2011). Lagomrebeller vill férandra systemet pd dess egna
villkor och arbetar inom en organisationsstruktur som de samtidigt
ifragasitter och forsoker forandra pé en grundliggande niva. For oss
som forskare har det inneburit att vi ingick i ssmarbeten med organisa-
tioner och att vi efterstravade en dialog och gemensamt ldrande. Vi har
agerat som empatiska samtalspartner ndr vi tillsammans har undersokt
de svarigheter som vara kontaktpersoner upplever. I dessa samtal har
vi stillt fortydligande fragor och pa ett vinligt sitt dven kunnat stilla
utmanande fragor som darigenom potentiellt 6ppnat for nya riktningari
fordndringsarbetet (jfr King & Learmonth 2015; Wickert & Schaefer 2015).

I analysen av vart material har vi utgatt fran kritiska mangfaldsstu-
dier. Vivill ta vara pa insikter fran den kritiska méangfaldsforskningen
for att hitta nya infallsvinklar pa mangfaldsarbete och ddrigenom bidra
till kunskap om hur organisationer kan verka for 6kad jamlikhet inom
en kontext som i sig dr ojamlik (jfr Janssens & Zanoni 2014).
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Definitioner av méngfald

Foretagen i vart material definierar mangfald pé olika sitt men genom-
gaende dr definitionerna breda. Detaljhandelskoncernen definierar
mangfald utifran identitetsgrupper som aterfinns bland deras anstillda
samt mindre tydliga dimensioner sdsom larstil och férmégor. Finans-
foretaget definierar mangfald utifran lagstiftningens diskriminerings-
grunder, medan kemiforetaget viljer att inte definiera vad som menas
med mangfald eftersom de inte vill riskera att stereotypisera nagon.

En bred definition som omfattar alla typer av individuella skillnader
kan framsté som tilltalande. Breda definitioner kan fé alla i organisa-
tionen att kdnna sig inkluderade eftersom varje medarbetare identi-
fieras som annorlunda och organisationen framstar som en plats dar
skillnader och kompetenser virderas. Det kan minska motstandet mot
mangfaldsarbete hos dominerande grupper i en organisation (Janssens
& Zanoni 2014). Men det kan ocksa litt leda till att kulturella skillnader,
kognitiva skillnader och skillnader i makt behandlas som om de vore
samma sak, vilket osynliggor ojimlika maktstrukturer. Det kan ocksa
ge intrycket att diskriminering handlar om individuella férdomar sna-
rare &n om strukturell f6rfordelning (Holvino & Kamp 2009). Ddrmed
minskar mangfaldsarbetets forandringspotential, eftersom det inte blir
tydligt for medarbetare och chefer pé vilket sétt organisationens radande
strukturer och kulturer 4r problematiska.

Det ar ocksa vanligt att de breda definitionerna férmedlar en syn
pé mangfald som ett gruppfenomen utifrén vissa utvalda dimensioner
kring vilka ojamlikheter historiskt har formats, sasom kon, etnicitet och
sexuell laggning. Flera av de foretag vi studerade kopplar sin definition
av mangfald till de diskrimineringsgrunder som identifieras i lagstift-
ningen, vilket tycks hjilpa dem att se bristen pa mangfald inte bara som
ett resultat av individuella skillnader utan som nagot mer strukturellt.
Den nira kopplingen till diskrimineringsgrunderna kan dock vara
begransande med tanke pa att det finns dimensioner som inte omfat-
tas av lagstiftningen, exempelvis klass. Samtidigt visar forskning att en
bred definition av mangfald kan gora det mojligt for organisationer att
ldgga till ytterligare dimensioner, saisom just klass (Leiva 2019). Vidare
finns det en risk for att en syn pa mangfald som ett gruppfenomen gor
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att anstillda som tillhor historiskt underordnade grupper reduceras
till sin grupptillhorighet och frantas sin subjektivitet och sitt agentskap
(Zanoni & Janssens 2004).

Holvino och Kamp (2009) lyfter fram att ett fokus pa individuella
skillnader leder till strategier for att sikerstélla att alla har samma till-
trade till positioner, exempelvis individuell kompetensutveckling genom
utbildning och mentorskap, medan ett fokus pa gruppbaserade skillnader
leder till ett diskriminerings- och réttviseperspektiv ddr malet ar att bli
av med strukturella ojamlikheter som drabbar historiskt forfordelade
grupper, exempelvis genom att gora sdrskilda rekryteringssatsningar
och skapa allianser mellan olika historiskt forférdelade grupper for att
oka deras representation och ge dem mer makt.

Av de sex foretag som vi studerar i detta kapitel ar det visserligen
flera som erbjuder utbildningar samt trainee- och mentorprogram for
underrepresenterade grupper saisom kvinnor och personer med utlandsk
bakgrund, men flera satsar ocksa pa att utbilda chefer och anstillda
om omedvetna fordomar och diskriminering exempelvis i samband
med rekryteringar. Det tycks alltsa som om de ser skillnader som savil
individuella som gruppbaserade.

Envég ur dilemmat med individuella kontra gruppbaserade skillnader
skulle kunna vara att betrakta skillnader som sociala konstruktioner,
det vill siga som nagot som vi skapar gemensamt, som har en flytande
innebord och som varierar beroende pa kontext. Detta férhallningssatt
inbjuder till fragor om varfor skillnader forstas pa ett visst satt i en viss
kontext och vad det far for konsekvenser for skapandet och uppritt-
héllandet av ojamlikheter (Holvino & Kamp 2009; Schwabenland &
Tomlinson 2015). Men eftersom dessa fragor kan vara svéra att besvara
och det finns en forkarlek for snabba losningar i arbetslivet framstéar
inte forhallningssattet alltid som sa attraktivt for chefer (Noon 2007).

Foretagens mangtald och strategier

Ett vanligt satt att identifiera var det foreligger problem med mangfald
och att folja upp sitt fordndringsarbete ar att kartldgga exempelvis olika
konsfordelningar. Det kan dock vara en utmaning att kartlagga en orga-
nisations mangfald eftersom det dels dr svart att definiera mangfald, dels
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finns lagstiftning som begrinsar majligheten att kartldgga anstélldas
sexuella ldggning, etnicitet och andra diskrimineringsgrunder. Kart-
laggningar utifran kon dr emellertid vanligt férekommande. I vart
material kan vi konstatera att kemiforetaget, finansforetaget, detaljhan-
delsforetaget och handelskoncernen har en jaimn konsfordelning bland
sina anstillda, medan de béda it-foretagen 4r mansdominerade. Dessa
fordelningar 6verensstimmer med hur det allmént ser uti deras respek-
tive branscher. Samtidigt praglas alla foretag av en vertikal konssegre-
gering, det vill sdga att kvinnor och mén aterfinns pa olika funktioner
och i olika roller. Pa hogre chefspositioner har dock alla féretag utom
kemiféretaget och it-foretagen en sa kallad balanserad konsférdelning
som ligger inom spannet 40-60 procent for vardera kon.

Vi har inte lika mycket information vad géller andra diskrimine-
ringsgrunder. Personuppgiftslagen (PUL) tillater inte att uppgifter som
indikerar “ras”, etnisk bakgrund eller religios Gvertygelse samlas in utan
medarbetares samtycke. Dessutom finns ingen entydig definition av
“etnicitet” (jfr resonemangen om mdojligheterna att lonekartlidgga for
att motverka ojamlikhet i Boréus m.fl,, kapitel 9). I Sverige ses etnicitet
vanligtvis som ett samlingsbegrepp for synliga drag sasom hudférg eller
synliga religiosa symboler, samtidigt som det ocksa kan syfta pa aspek-
ter sésom fodelseort, nationalitet samt kultur- och sprakfardigheter.
En del svenska organisationer kartlagger sin etniska sammanséttning
genom att anlita Statistiska Centralbyran (SCB), som kan tillhandahalla
information om andelen anstéllda som ér inrikes eller utrikes fodda.
Andra sitt att kartldgga etnicitet ar att kategorisera och rakna férekoms-
ten av olika typer av namn, eller sa far chefer uppskatta variationen i
etnisk tillhorighet bland medarbetarna (Wahl m.fl. 2018). Nagra av de
foretag vi har studerat har kartlagt andelen utrikes- och inrikesfédda,
andra har tittat pa de anstilldas namn for att uppskatta den etniska
sammansittningen. Vi ser dock att samtliga foretag har etniskt homo-
gena ledningsgrupper och hogre chefsled men att det endast dr det stora
it-bolaget, kemiforetaget och detaljhandelskoncernen som har etnisk
mangfald bland sina anstéllda.

Samtliga sex foretag har nagon form av dokument som fortydligar
foretagets forhallningssatt till mangfald. Som Wahl m.fl. (2018) kon-
staterar liknar mangfaldsarbete andra former av organisatoriskt for-
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dndringsarbete, och i detta arbete ingér det att formulera langsiktiga
och kortsiktiga mél samt att identifiera, implementera, folja upp och
utvirdera atgdrder som ska hjdlpa organisationen att nd malen. Ibland
sammanfattar organisationer sina 6vergripande mélsittningar, ansatser
och tillvigagingssitt i ett policydokument som far utgora ett ramverk
for arbetet. Policyn kan vara separat eller integreras i andra regelverk
sdsom personalpolicyn eller arbetsmiljopolicyn, och dven i foretagets
mél-, visions- och virdegrundsdokument. I de studerade foretagens
policydokument om mangfald finns det tydliga referenser till diskri-
mineringslagen och formuleringar om att foretaget motsétter sig alla
former av diskriminering och trakasserier utifran de sju diskrimine-
ringsgrunderna.

P4 logistikforetaget har méngfald inte funnits pa den strategiska
agendan sé linge, medan de andra foretagen har arbetat lingre med
mangfald. Sarskilt jamstélldhet har varit i fokus i manga ar pa bada
it-foretagen, pa finansforetaget, i detaljhandelskoncernen och i han-
delskoncernen. Pd néagra av foretagen dr mangfald en tydlig del av
strategin och har kopplats till foretagets vardegrundsarbete, det vill
saga foretagets aktiva arbete med att utveckla foretagskulturen och
faststdlla vilka varderingar de vill ska prigla denna kultur. Det verkar
underldtta for chefer och medarbetare att forsta varfér mangfald ar
viktigt for verksamheten och hjilpa dem motivera olika initiativ och
handlingar om méangfald har kopplats till ett aktivt virdegrundsarbete.
Till exempel berdttade en chefilogistikforetaget att hen hade anstillt en
person som inte talade sd bra svenska, men vil engelska, till sin enhet
och motiverade detta med att foretaget virderade mangfald och att ett
av de tre ledorden for foretagets viarderingar var "mod”. Chefen tyckte
det var modigt att vaga anstilla ndgon som uppfattades som annorlunda.
Det visade sig att det inte hade varit ndgot problem pa arbetsplatsen att
medarbetaren inte talade perfekt svenska, och manga kunder talade lika
garna, eller till och med hellre, engelska. P& det medelstora it-foretaget
var jamlikhet och méngfald tydliga delar av strategin, de bedrev ett
omfattande virdegrundsarbete och hade en jamlikhetsklausul inskri-
ven i sina kontrakt med kunder, och det hade underlittat f6r chefer att
ingripa nir deras medarbetare hade blivit utsatta fo6r diskriminering i
kontakt med kunder.
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Det visar sig ockséd vara betydelsefullt att dgarna, styrelsen och
hogsta ledningen dr tydligt engagerade och drivande i virderings- och
mangfaldsarbetet. P4 logistikforetaget talar chefer och personer inom
HR (human resources) om hur betydelsefullt det 4r med bade det stod
som dgarna ger och de krav som de stéller pa foretaget vad galler mang-
faldsarbetet. Detta kdnns igen frdn forskning om férandringsarbete
generellt och mangfaldsarbete mer specifikt: ledningen har den formella
makten att genomdriva férandring och en symbolisk makt som skéin-
ker fordndringsarbetet trovirdighet och legitimitet (Wahl m.fl. 2018).
Deras stod dr inte minst viktigt i virdegrunds- och mangfaldsarbetet.
Flera av de studerade foretagen har tydliggjort att det dr cheferna som
ska driva mangfaldsarbetet och att deras insatser utvirderas, vilket ar
en tydlig signal om att mangfald dr strategiskt viktigt. Pa de foretag dér
betydelsen av mangfald inte kommuniceras lika tydligt ar inte heller
cheferna lika bendgna att prioritera fragorna.

Olika motiv till mangfaldsarbete

Motiveringarna till varfor méngfald ar en viktig strategisk fraga varierar
bland de studerade foretagen. De skriver i sina dokument att mangfald dr
viktigt for att vara en attraktiv arbetsgivare, att attrahera och ta tillvara
en bredare kompetens, vara mer innovativa, att forsta kunder battre och
att ta ett samhéllsansvar. Flera skriver att mangfald &r ratt bade for att
det handlar om ménskliga rattigheter och for att det ar bra for affdrerna.
Dessa argument kdnner vi igen fran andra organisationer. Forskning
visar att kompetensargumentet utgar fran idén om att organisationen
kan tillgodogora sig nya kompetenser, perspektiv och erfarenheter om
den rekryterar och utvecklar manniskor som skiljer sig frain dem som
redan finns i organisationen (Wahl m.fl. 2018). Detta argument 4r ofta
kopplat till tanken om att organisationen ska avspegla sina kunder eller
andra viktiga intressenter, bade for att kunna leverera produkter och
tjdnster som &r relevanta och av god kvalitet och for att framsta som
trovardiga och legitima infor exempelvis potentiella medarbetare, media
och allménheten. Kompetensargumentet linkas inte sdllan samman
med tankar om att heterogena grupper dr mer innovativa och att 6kad
mangfald ockséd okar organisationens innovationsformaga (ibid.).
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Flera av de foretag vi studerat for ocksa fram tanken att mangfald
ar viktigt for att alla ska trivas och fa vara sig sjdlva pa jobbet. Det kan
kopplas till de senaste arens 6kade fokus pa inkludering. Det har vuxit
fram ett resonemang om att méngfald framst handlar om representa-
tion och fordelningar och att en heterogen grupp inte per automatik
fungerar bra och ar kreativ, utan det krévs dessutom en inkluderande
kultur (Oswick & Noon 2014). Det talas idag alltmer om mangfalds-
arbete i termer av "mangfald och inkludering” (diversity and inclusion,
ofta forkortat "D&I”).

Kompetensargumentet kopplas i flera av foretagen vi studerat till
ettaffarsnyttoargument, det vill sdga att mangfald &r bra for affarerna.
De flesta soker emellertid 6verbrygga spanningen mellan affarsnytto-
argumentet och réttviseargumentet genom att exempelvis se mangfald
som en del av héllbarhet eller centralt for foretagets varderingar. Som
en effekt av 6kad kritisk granskning och krav pa 6kad transparens har
det blivit allt vanligare att privata foretag pa olika sitt i sina policydo-
kument tar upp FN:s ménskliga réttigheter och de globala hallbarhets-
maélen (Wahl m.fl. 2018).

Inget av de studerade foretagen uttrycker tydligt att mangfalds-
arbetet handlar om att omfordela makt, till exempel att syftet med
mangfaldsarbetet skulle vara att 6ka kvinnors och minoritetsgruppers
inflytande 6ver hur verksamheten utformas och vilka beslut som fat-
tas. Sadana motiveringar dr mer legitima och darfér ocksa vanligare
inom kommunal och statlig verksamhet, som férvéntas strava mot det
jamstédlldhetspolitiska malet att alla oavsett kon ska ha samma makt
att utforma sambhillet och sina egna liv (Wahl m.fl. 2018).

Metoder i mangfaldsarbete

De organisationer vi har studerat anvinder flera metoder i sitt méng-
faldsarbete. I det foljande tar vi upp dem som ér vanligast i virt material:
rekrytering och befordran, mentorprogram, nitverk och arbetsgrupper
samt utbildning.
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Rekrytering och befordran

Flera av de studerade organisationerna har gjort en 6versyn av sina
rekryterings- och befordringsforfaranden. Logistikforetaget har helt sett
over sitt rekryteringsforfarande och granskat hur kompetens identifieras
och virderas, pa det stora it-foretaget finns det numera krav pa att det
ska finnas minst en slutkandidat av vardera kon och pé det medelstora
it-foretaget kallas alla kvinnliga kandidater till intervju pa de positioner
dér det generellt sett dr fa kvinnliga sokande. Att formalisera rekryte-
rings- och befordransprocesser och skapa tydligare kriterier for urval
och befordran, utvirderingar och l6neséttning dr vanliga atgarder inom
mangfaldsarbete. Det ses som ett sdtt att minska paverkan av den domi-
nerande gruppens godtycke och fordomar pa olika beslut och ddrmed
minska risken for diskriminering. Forskning pekar emellertid pa att
en formalisering av HR-praktiker inte helt eliminerar beslutsfattarnas
godtycke eller nodvindigtvis fordndrar hur HR-systemen varderar
kompetenser och formagor. Darfor finns det en 6verhdngande risk att
de kompetenser och féormégor som den dominerande gruppen anses
besitta fortsétter att premieras av systemen (Janssens & Zanoni 2014).

Négra av de studerade foretagen har riktade satsningar for att att-
rahera kandidater fran underrepresenterade grupper. Via samarbeten
med myndigheter och ideella organisationer deltar flera av de studerade
foretagen iinitiativ for att 6ka rekryteringen av migranter och langtids-
arbetslosa. En utmaning hdr dr att dven om foretagets rekryteringar pa
ldgre nivaer préglas av mangfald betyder det inte att utvecklingsmojlig-
heterna ér likvirdiga for alla. Detta var tydligt i kemiforetaget: deras
rekryteringsférfarande och samarbeten ledde till att féretaget hade en
mangfald bland personalen pé ldgre nivéer, men det saknades tydliga
initiativ for att fordndra dessa personers utvecklingsmojligheter och
pé hogre nivaer radde klart bristande etnisk mangfald. Detta kan har-
ledas till det som postkolonial teori kallat "andrafiering”, det vill sdga
att poangtera hur annorlunda en medlem av en underordnad grupp ér
och ddrigenom legitimera hens underordnade position. I vart material
finns chefer som beréttar hur trevligt det 4r med personer med utlandsk
bakgrund eftersom de dr sé tacksamma for att de har fétt ett jobb, inte
ar s intresserade av att gora karridr och dr mer lojala med foretaget

284



MANGFALDSARBETETS FORANDRINGSPOTENTIAL

dn vad svenskar dr. Genom att bortse fran att “tacksamhet”, “n6jdhet”
och "lojalitet” kan vara resultatet av en utsatt position pa arbetsmark-
naden gér arbetsgivarna miste om att upptacka dessa anstélldas fulla
potential. De kommer dérfor fortsatt att behandla dem som annorlunda
och erbjuda dem sdmre utvecklingsmojligheter (Romani m.fl. 2019).

I ndgra foretag hade mangfaldsarbetet i sig blivit ett kriterium vid
rekrytering och utvardering for befordran. Exempelvis foljde finansfo-
retaget som en del av prestationsbedomningen upp hur vil chefer hade
lyckats uppna sina jamstalldhets- och mangfaldsmal. Nagra av foretagen
forsokte paverka utfallet av rekryterings- och befordringsprocesserna
genom att sdtta upp mal for rekryteringar, sdrskilt pa chefsnivéer. Det
ar forhallandevis vanligt i stérre organisationer (Wahl m.fl. 2018). Kvo-
tering, det vill séiga att platser reserveras for personer ur en viss grupp
utan hdnsyn till kompetens, 4r inte tillatet i Sverige eller EU. Daremot
ar det tillatet med positiv sarbehandling vad giller kon, vilket innebar
att en arbetsgivare i en rekrytering kan vilja en person av underrepre-
senterat kon som har lika eller likartade meriter (ibid.). Beroende pa
hur rekryteringsmal implementeras och foljs kan de bidra till f6rdnd-
ringsarbetet. Vara intervjupersoner vid logistikforetaget vittnade om
att de fordelningsmal vad géllde kon och internationell bakgrund pa
chefspositioner som dgarna hade satt upp var en padrivande faktor for
méngfaldsarbetet. Pa det stora it-foretaget fanns ett mal for andelen
kvinnor pé chefsbefattningar, men ledningen prioriterade inte att striva
efter att det skulle uppnas och det gjorde dirmed inte heller av chefer
pé lagre nivaer savida de inte sjdlva ansdg att mélet var viktigt.

Mentorprogram

I Sverige har mentorprogram varit ett populdrt inslag i foretagens jam-
stalldhetsarbete (SOU 2014:80), och idag finns det 4ven mentorprogram
for personer med utlindsk bakgrund. Flera av foretagen i vér studie
skickade medarbetare som mentorer till den typen av mentorprogram.
Tanken bakom formaliserade mentorsrelationer ér att eftersom relationer
med overordnade dr avgérande for karridren ska personer ur underrepre-
senterade grupper fa tillgang till ett utvidgat ndatverk (Wahl m.fl. 2018).
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Mentorprogram kan vara organiserade pé olika sitt, kan vara externa
eller interna och kan innehélla olika mycket utbildning. Vilken sorts
kunskap som férmedlas kan ocksa variera (Wahl m.fl. 2018; Benschop
m.fl. 2015). Metoden har fatt kritik eftersom den litt sinder budskapet
att det ar adepten som ska ldra av mentorn hur hen ska ga tillvaga for
att gora karridr. Det kan visserligen vara till hjilp for adepten pa indi-
vidniva, men det leder inte nédvandigtvis till nagot larande for men-
torn eller nagon forandring pa organisationsniva. Det finns emellertid
mentorprogram som har visat sig ha en storre férandringspotential.
Dessa fokuserar pa ett msesidigt lirande mellan mentor och adept och
bygger pa kunskap om ojamlika maktrelationer (Benschop m.fl. 2015).

Den typ av mentorprogram som férekommer pa de foretag vi stu-
derade dr sddana dir en anstélld far mojlighet att agera mentor for en
person som nyligen kommit till Sverige. Programmen verkar ha ambi-
tionen att ge mojlighet till msesidigt larande och utgar fran kunskap
om ojamlikheter i samhillet. Att doma av véra intervjuer kan de ha
positiva effekter pa individniva: adepterna far kontakt med personer
som ar etablerade pa arbetsmarknaden som kan agera som referenser,
och mentorer vittnar om att de har ldrt sig mer om andra kulturer.
Potentialen for organisatorisk forandring tycks emellertid vara begran-
sad just pa grund av att metoden framst ar inriktad péd individnivéan.

Nitverk och arbetsgrupper

Iflera av foretagen vi studerat finns natverk, exempelvis f6r kvinnor och
hbtq-personer, vilket 4r en annan etablerad metod f6r mangfaldsarbete.
Nitverk samlar ofta en underrepresenterad grupp i organisationen och
utgdr en arena for information, rad och stéd. De kan gora det mojligt
att driva fragor som kan vara svara for enskilda individer att driva pa
grund av den utsatthet det medfor att tillhora en underrepresenterad
grupp (Wahl m.fl. 2018). Nétverk och arbetsgrupper kan ocksa samla
anstillda som &r engagerade i mangfaldsfragor och utgora en resurs
for ledningen genom att komma med information och férslag till f6r-
andring samt agera som intressenter och driva pa fragorna gentemot
ledningen (ibid.). P4 det mellanstora it-foretaget fanns det bade en grupp
som driver jamstdlldhets- och mangfaldsfragor pa foretaget i samrad
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med ledningen och ett 16st ssmmanhéllet natverk som samlar anstallda
som vill ldra sig mer om jimstalldhet och méngfald.

Nitverk som metod har fatt kritik for att det 4r ett enkelt sétt for
ledningen att praktisera lapparnas bekdnnelse samtidigt som det kan
leda till 6kad isolering av icke-dominerande grupper. Nétverkens for-
dndringspotential dr avhangig av att de har ett explicit uppdrag att verka
for fordndring av organisationen eftersom det dé finns en mojlighet att
de kommer att patala ojamlikheter i organisationen. Samtidigt finns
det en risk for att ansvaret for férandringen forskjuts fran ledningen
till natverkens och arbetsgruppernas medlemmar (Benschop m.fl. 2015).

Utbildning

I princip alla foretag i studien tillhandaholl utbildningar som en del
av sitt mangfaldsarbete. Det dr en av de vanligaste metoderna i mang-
faldssammanhang, men utformningen kan variera (Wahl m.fl. 2018).

Utbildningen kan vara inriktad pé att hoja yrkeskompetensen hos
personer fran underrepresenterade grupper, exempelvis kvinnor i mans-
dominerade yrken, i syfte att bryta segregeringen pa arbetsmarknaden.
Idag dr det dock vanligt att denna typ av kompetenshéjande insatser
riktas till migranter for att hjalpa dem att komma in pa arbetsmarkna-
den (ibid.). Till exempel arrangerar detaljhandelskoncernen vi studerat
ettledarutvecklingsprogram som syftar till att identifiera och utveckla
potentiella ledare med utlindsk bakgrund. Eftersom denna typ av
ledarutvecklingsprogram vanligtvis har ett individfokus blir fordnd-
ringspotentialen pa organisationsniva begransad.

Vanligast ar emellertid utbildningar som syftar till att sprida medve-
tenhet och kunskap om mangfaldsfragan (Benschop m.fl. 2015). Formatet
kan vara allt fran traditionella foreldsningar som ska skapa medvetenhet
om problemen med brist pa mangfald och mervérdet av mangfald till
mer interaktiva utbildningar som gér ut pa att 6ka kunskap om mang-
fald och innehaller kommunikationsévningar, gruppdiskussioner och
rollspel om skillnader (ibid.). Pa de studerade foretagen férekommer
béde utbildningar som alla anstédllda maste genomgé och sérskilda
satsningar, ibland riktade till chefer, eller som inslag i befintliga utbild-
ningar sdsom ledarskapsutbildningar. Logistikforetaget genomforde en
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omfattande satsning med en skrdddarsydd utbildning i workshopformat
om mangfald och inkludering som alla anstédllda genomgick och som
leddes av cheferna.

Mangfaldsutbildningar kan formedla olika typer av budskap. Anand
och Winters (2008) har identifierat tre ansatser: “diskriminering och
rattvisa”, som fokuserar pa antalsméssiga fordelningar och lagstiftning
och bidrar till assimilering och konformism; "tillganglighet och legitimi-
tet”, som framjar acceptans och hyllar skillnader ur ett affarsnyttoper-
spektiv; och "larande och integrering”, som synliggor olika perspektiv
och fokuserar pa lairande och personlig utveckling. Anand och Winters
pekar pa att forskningen har kritiserat bdde ”diskriminering och réttvi-
sa’-perspektivet och “tillgdnglighet och legitimitet™ perspektivet for att
de underlater att synliggora och problematisera makt och féormedlar en
harmonisk syn pa skillnader. "Larande och integration”-perspektivet,
dédremot, for fram att det 4r maktrelationer som maste férandras for
att allas perspektiv ska bli lika legitima och for att organisationen ska
forandras. Utbildningarna pé flera av de studerade féretagen innehaller
inslag som ror makt, men det 4r “tillgdnglighet och legitimitet”-per-
spektivet som dominerar (ibid.).

Ett populdrt tema i ndringslivet i stort och inom de studerade fore-
tagen dr utbildningar i unconscious bias, det som pa svenska brukar
kallas "omedvetna fordomar”. Dessa utbildningar syftar till att synlig-
gora bakomliggande orsaker till omedvetna fordomar och vilka kon-
sekvenser fordomarna far. Enligt Wahl m.fl. (2018) kan utbildningarna
utmana forestillningen att enskilda individer 4r objektiva och neutrala
och dérigenom synliggora hur individuella attityder och beteenden kan
kopplas till maktstrukturer i organisationer och samhallet. Samtidigt
riacker det inte att ha insikter om sina fordomar for att ens beteende
ska forandras, och insikterna leder inte heller automatiskt till att orga-
nisatoriska praktiker forandras (Kalev m.fl. 2006; Noon 2018). Flera av
intervjupersonerna som hade ansvar for att driva mangfaldsarbetet i
de studerade foretagen var tydliga med att utbildningar om omedvetna
fordomar inte var tillrickliga for att fordndra beteenden. Daremot sag
de utbildningarna som en av flera byggstenar; andra byggstenar kunde
vara att se 6ver rekryteringsrutiner och uppratta checklistor som hjilper
chefer att inte falla tillbaka i gamla beteendemonster.
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Maingtaldsarbetets forandringspotential: vilja,
kunskap om ojdmlikhet och férdandringsarbete

Vivill i detta avslutande avsnitt lyfta fram tre aspekter av méngfalds-
arbetet som péverkar arbetets potential att fa till stind verkliga férand-
ringar: viljan att skapa mangfald och motarbeta ojamlikheter, kunskap
om ojamlikhet och kunskap om férandringsarbete.

En uttalad vilja att skapa mangfald och motarbeta ojamlikheter
bidrog i vara studerade foretag till att chefer och medarbetare agerade
annorlunda i olika sammanhang. Det medelstora it-foretaget kom-
municerade mycket tydligt sin vilja att komma tillrdtta med sin skeva
konsfordelning, bade i skrift och bild samt i chefers uttalanden. Det
gjorde visserligen att kvinnor i organisationen kunde kdnna press pa
grund av den 6kade uppmérksamheten, men det var en stark signal om
att kvinnors kompetens var efterfragad och att de var uppskattade som
medarbetare. Argument for mangfald som handlar om att ta tillvara
kompetens riskerar att féra med sig en essentialistisk och utilitaristisk
syn pa identiteter. Sadana argument ar dock viktiga eftersom anstillda
som anses besitta vardefull kompetens har en mer férdelaktig makt-
position. Janssens och Zanoni (2014) visar att nér etniska minoriteter
kopplas ihop med virdefull kompetens motverkar det forestdllningar
om att medlemmar av etniska minoriteter generellt har ldgre kompetens.
P& det medelstora it-bolaget vi studerade innebar den uttalade viljan
att manliga chefer anstringde sig mer for att stodja kvinnor i karria-
ren. Den innebar ocksé att kvinnor kinde sig beméktigade att patala
ojamstéllda forhallanden och att bade kvinnor och min engagerade sig
i foretagets forandringsarbete. Den uttalade viljan kan ddrmed ségas ha
Oppnat for ett synliggérande och ifragasittande av normer och bidragit
till att skapa ett utrymme for 6msesidigt lairande mellan majoritets-
och minoritetsgrupper i organisationen (jfr Janssens & Zanoni 2014;
Holgersson & Romani 2020).

Mangfaldsarbetets forandringspotential paverkas ockséa av nyckel-
personers kunskap om ojamlikheter och deras konsekvenser. Aven om
vara intervjupersoner tyckte att méngfald var viktigt pa ett principiellt
plan var det inte alltid de kunde forklara pa vilket sitt ojamlikhet var
ett problem for sjilva verksamheten. Vidare kunde kunskapen om
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ojamlikhet vara ojamnt fordelad bland medarbetare och cheferna. Pa
det medelstora it-foretaget var kunskapsnivan hog bland cheferna, vilket
gjorde att de till exempel var mer uppmérksamma pa hur de bedémde
kvinnor och min i rekryterings- och befordranssammanhang. Pa det
stora it-foretaget fanns det personer pa hoga nivaer inom HR som hade
goda kunskaper om ojamlikheter, medan personer inom HR pa lagre
nivéer inte var lika kunniga. Att dessa personer inte riktigt forstod
problematiken medforde att de inte kunde stodja chefer i att exempelvis
rekrytera for 6kad mangfald eller infora inkluderande arbetssitt, och
deras frustration och daliga samvete kring mangfaldsfragorna forsva-
rade arbetet (jfr Schwabenland & Tomlinson 2015).

Den tredje aspekten, kunskap om fériandringsarbete, inbegriper
kunskap om forandringsstrategier och metoder. Att f6rsta problemen
med ojamlikhet innebdr inte per automatik att veta vad som kan goras,
i vilken ordning det ska goras eller vilka metoder som finns att tillga.
I kemiforetaget fanns ett stort engagemang for mangfaldsfragor, men
det saknades kunskap om foridndringsarbete. Det resulterade i att de
fokuserade pé att rekrytera kvalificerad utlandsfodd personal, men
inte var uppmarksamma pa att dessa personer rekryterades till posi-
tioner som inte erbjod nagon mojlighet till karridrutveckling. Pa sd satt
bidrog méangfaldsarbetet till att uppritthalla en ojamlikhetsregim dar
ledningspositioner och positioner med karridrmajligheter befolkades av
infodda svenskar och i princip alla utrikes fodda medarbetare fanns pa
lagre nivéer och saknade karridrméjligheter. Det blottar en avsaknad av
maktperspektiv i fordndringsarbetet (Benschop m.fl. 2015; Wahl m.fl.
2018), en medvetenhet om att det finns strukturella maktojamlikheter
i samhallet och i organisationer och att dessa maktojamlikheter inte
ar naturliga utan nagot vi tillsammans skapar. Férandringsarbetets
potential att motverka ojamlikhet och frimja jamlikhet uteblir eller
aventyras om det bygger pa en syn pa skillnader som reducerar indivi-
der till fasta kategorier, och om organisationspraktiker och ménniskor
antas kunna vara neutrala och objektiva.

I flera av de andra studerade foretagen fanns en medvetenhet om
att det inte rdcker med att fokusera pa fordelningar, utan att kulturen
maste fordndras, bland annat behéver normer vidgas sa att fler kan
passa in utan att beh6va anpassa sig. Dock ser vi att det finns en ten-
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dens att fordndringsarbetet blir alltmer individfokuserat (SOU 2014:80).
Ett tydligt uttryck for det dr den stora vurmen for utbildningar om
omedvetna fordomar. Individen dr en viktig komponent i fordndrings-
arbetet, men fordndringsarbete som riktar in sig pa individnivén vilar
pa en oOverdriven tilltro till individens handlingsférméga och bortser
delvis eller helt fran att virt handlande péaverkas av det strukturella
sammanhang vi befinner oss i. Det ldgger ocksa ett for stort ansvar pa
enskilda personer att bade astadkomma forandringar och ta ansvar for
misslyckanden i férandringsarbetet. Noon (2018) hivdar dock att ett
fokus pa individen paradoxalt nog skulle kunna leda till att individer
stimuleras att djupare granska de strukturer och kulturer som uppratt-
haller fordomarna och uppnar en storre forstaelse f6r hur maktrelationer
skapas och uppratthalls.

Kunskap om fordndringsarbete handlar ocksa om att inse att det
inte finns en viss metod som 4r bést eller racker med ett enda initiativ.
Ojamlikhet dr ett komplext problem och foéréandring kraver ett konti-
nuerligt arbete som innefattar manga metoder. Det dr intressant att
notera att organisationer som anser sig vara framgangsrika i sitt for-
dndringsarbete utmarks av att de anvinder ménga metoder samtidigt,
och om en satsning misslyckas avskriver de inte fragan utan tar istallet
lirdom infor nésta steg (SOU 1994:3). De foretag som vi studerat som
har mangfald som en del av sin strategi och vardegrund har goda for-
utsdttningar att fa till stind fordndringar, dd det borgar for att de inte
ger upp i forsta taget.

Vihar konstaterat att insikter fran den kritiska mangfaldsforskningen
inte ar tillrdckliga for att 4stadkomma forandring, men de ér viktiga
for att kunna utforma ett méngfaldsarbete med forandringspotential.
De gor det ocksé mojligt att som chef kritiskt reflektera dver sin egen
praktik i syfte att kontinuerligt utveckla sitt férandringsarbete. Sam-
arbetet mellan praktiken och den kritiska mangfaldsforskningen ar
ocksa avgorande for att generera kunskap om forandringsarbete. Vi
vill dérfor bjuda in bade praktiker och forskare till att fortsétta bidra
med kritiska perspektiv pa mangfaldsarbete for att pa sa sitt hitta
vagar till att utmana och férandra ojimlikhetsregimer i samhaillet och
i organisationer.
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Slutsatser

I detta kapitel har vi diskuterat mangfaldsarbetets potential att fordndra
organisationers ojimlikhetsregimer utifran en studie av sex svenska fore-
tag med ett ambitiost mangfaldsarbete. Med hjilp av tidigare forskning
om mangfaldsarbete har vi lyft fram och diskuterat pa vilket sétt dessa
foretag har definierat och kartlagt mangfald i sin organisation, hur de har
utformat sina mangfaldsstrategier och vilka metoder de har anammat.
Var diskussion har synliggjort komplexiteten i detta fordndringsar-
bete. Att manniskor delas in i olika kategorier dr kopplat till etablerade
ojamlikhetsregimer, varfor varje del av ett forandringsarbete, frin val av
definitioner till strategier och metoder, behover forstas mot bakgrund
avradande maktstrukturer. Det ar pa grund av denna komplexitet som
forandringsaktorer trots goda avsikter kan bidra till att upprétthalla
ojamlikhetsregimer. Det finns darfor heller inte nagon metod som alltid
fungerar bést, utan varje alternativ har sina mojligheter och begrins-
ningar. Vi har emellertid pekat pa att en vilja att skapa mangfald och
motverka ojamlikheter, kunskap om ojamlikheter samt kunskap om
forandringsarbete ar tre aspekter som paverkar mangfaldsarbetets
potential att dstadkomma ett mer jamlikt arbetsliv och samhalle.
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KAPITEL 12

Infiltration som
motstandstaktik

Om att Rekrytera ratt

Mia Liinason

Introduktion

Detta kapitel handlar om hur den feministiska och antirasistiska tan-
kesmedjan och resurscentret Interfem arbetar med utbildning i kom-
petensbaserad och icke-diskriminerande rekrytering for organisationer
och foretag genom projektet Rekrytera ritt. Min analys influeras av
postkoloniala och antirasistiska feministiska empiriska studier som
har visat att stravan efter mangfald riskerar att reproducera snarare
an forsvaga ojamlikhet i organisationer (Acker 2006; Ahmed 2009; de
los Reyes 2000, 2001; Knocke 1991). I syfte att bidra med kunskaper om
hur organisationer kan rekrytera pé ett sitt som framjar likabehandling
undersoker jag vad som enligt Interfem utgdr problemen i rekryte-
ringsprocesser och hur de anser att organisationer kan rekrytera ratt.

En viktig fraga i kapitlet dr det spanningsforhallande som har upp-
statt mellan méngfaldsarbete som en strategi for att forstarka effekti-
viteten och l6nsamheten i foéretag och organisationer — som framfor
allt "andra” ska bidra med - och mangfaldsarbete som ett verktyg for
icke-diskriminering och likabehandling (de los Reyes 2000; se dven
Holgersson & Romani, kapitel 11). Uttrycket “infiltration som mot-
standstaktik” belyser min ambition att utforska hur Interfem skapar
ett utrymme for forhandling inom detta spanningsfilt genom taktiska
mandévrar som underminerar, férandrar eller forskjuter den dominanta
logiken (Gramsci 2007; Lugones 2003). Det dr min férhoppning att
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diskussionerna ska illustrera vikten av en systemisk forstaelse av makt
for att framja jamlikhet och icke-diskriminering, och synliggora vilken
betydelse olika typer av kollektiv organisering och mobilisering har for
arbetet med okad jamlikhet pa arbetsplatser.

Jag undersoker i det foljande hur Interfem stravar efter att utmana
diskriminering pa grund av kon och rasifiering genom att underminera
reproduktionen av ojamlikhet pa arbetsmarknaden. Jaglagger sarskild
tonvikt vid deras forstaelse av likabehandling och social kompetens i
rekryteringsprocesser. Eftersom genus, sexualitet, rasifiering och etni-
citet &r knutna till sociala identiteter som préglas av sirskilda villkor
(Yuval-Davis 2006) riskerar ojamlikhet att institutionaliseras i orga-
nisationer om identitetskategorier hanteras som om de vore enhetliga
eller uniforma och om maktrelationer negligeras (Acker 2006; de los
Reyes 2000; Liinason 2018). I kapitlet kommer jag darfor att foresla att
krav pa rattigheter endast 4r meningsfulla i en bredare kamp for social
rattvisa, ddr rattigheter formuleras kollektivt och pluralistiskt (But-
ler 2015), och att beskriva motstand, subjektivitet och agentskap som
diskursivt, geografiskt och historiskt situerade (Lugones 2003; Nelson
1999). Snarare dn att tilldela ménniskor “rena” positioner som offer eller
forovare (Puar 2008) uppméarksammar en sddan kontextuellt inbdddad
forstaelse oforutsidgbarheter och invecklade maktrelationer i politiskt
forandringsarbete. Min ambition ar att férdjupa befintliga forstaelser
av motstandspraktiker och bidra till kunskapsutvecklingen i skdrnings-
punkten mellan & ena sidan arbetslivs- och organisationsforskning
och & andra sidan det framvaxande forskningsfiltet motstandsstudier
(Baaz m.fl. 2016).

Forskningskontext, teori och metodologi

Studier om etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden i Sverige har
bland annat visat att migranter frdn afrikanska, asiatiska och latin-
amerikanska linder upplever svirigheter att etablera sig pa den svenska
arbetsmarknaden, att personer med arabiskklingande namn i lagre
utstrackning kallas till jobbintervjuer d4n personer med svenskkling-
ande namn, och att personer med svenskklingande namn har hogre
inkomst dn personer med icke-svenskklingande namn (DO 2012b; DO
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2018; Rooth 2002; se ocksé Boréus m.fl., kapitel 9). Studier visar vidare
att personer som uppfattas ha ett icke-europeiskt utseende har simre
mojligheter pa arbetsmarknaden, att personer med romsk tillhorighet
i hog utstrackning moter diskriminering och att afrosvenskar i hog
grad upplever arbetsplatstrakasserier (Ahmed 2015; DO 2012a; Joyce
2015; Mangkulturellt centrum 2014; Rooth 2002; se dven Lill, kapitel
5). Enligt Diskrimineringsombudsmannen (DO) dr anméalningar om
diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhérighet den van-
ligaste typen av anmilan, samtidigt som dessa anmaélningar ofta ror
dven andra diskrimineringsgrunder, séisom kon och religion (DO 2018).

Inom arbetslivs- och organisationsforskning har fragor om rekryte-
ring, méngfald och icke-diskriminering varit foremaél for stort intresse.
Min analys bottnar i feministiska antirasistiska och postkoloniala
kritiska forstaelser som visar att stravan efter mangfald kan riskera att
reproducera snarare 4n utmana sociala privilegier. I artikeln "Invand-
rade kvinnor - vad &r *problemet’?” skriver Wuokko Knocke (1991, 4)
att problemdefinitioner ofta speglar ett samhilles maktfoérhéllanden,
eftersom “de politiskt, ekonomiskt och ideologiskt makthavande skik-
ten” forbehaller sig ritten att definiera problem. Nar problem istallet
definieras fran marginaliserade gruppers perspektiv blir bilden en
annan. Knocke menar att fokus i diskussionen om migranta kvinnor
i arbetslivet bor flyttas frdn ”’invandrarkvinnan som problem’ till en
uppmarksamhet pa institutionella och strukturella férhallanden som
problemalstrande” (Knocke 1991, 12). Paulina de los Reyes (2000, 254)
granskning av sddana institutionella och strukturella forhéllanden
visade att "kvinnor, invandrare, dldre och personer med funktions-
variation pa ett patagligt hart sitt upplever arbetsloshet och instabila
arbetsvillkor” - trots riktlinjer och lagstiftning om icke-diskriminering
pé arbetsmarknaden. Under 1990-talet 6kade skillnaderna i arbetsvill-
kor mellan inrikes och utrikes fodda arbetare i Sverige, skriver de los
Reyes (2000), samtidigt som begreppet “mangfald” (diversity) vixte i
popularitet som bade instrument och mal for integrationen av invand-
rare i samhills- och arbetslivet. Enligt de los Reyes motiverades mang-
faldsarbete huvudsakligen med ekonomiska skal och uppfattades som
viktigtien tid da foretagens konkurrens om produktkategorier och nya
geografiska marknader 6kade. Bland svenska foretag uppfattades arbete
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for mangfald pa arbetsplatsen som ett sétt att anvinda “olikhet [...] for
att oka flexibilitet, effektivitet och lonsamhet” (de los Reyes 2000, 257;
jfr Holgersson & Romani, kapitel 11).

Interfems arbete med projektet Rekrytera rétt har a ena sidan en pro-
blemformulering som utgér fran marginaliserade gruppers perspektiv,
som Knocke foresprakade ovan, och 4 andra sidan drar de fordelar av
intresset for mangfaldsarbete bland organisationer och foretag. Langre
fram i kapitlet aterkommer jag till hur Interfem utnyttjar den spanning
som finns mellan mangfald som en strategi for att forbéttra foretagets
effektivitet och lénsamhet och mangfald som ett verktyg for att utéva
icke-diskriminering och likabehandling pa arbetsplatsen.

For att mangfaldsstrategier ska bli framgangsrika 4r det enligt de
los Reyes avgorande att institutionella villkor bereder utrymme for en
“pluralistisk diskussion om méngfald” (de los Reyes 2000, 262) Behovet
av att utveckla en variation av mangfaldspraktiker och -diskussioner
belyser Joan Acker med begreppet "ojamlikhetsregimer”. Acker definierar
ojamlikhetsregimer som ”16st besldktade praktiker, processer, hand-
lingar och innebdrder som resulterar i och uppratthaller ojamlikheter
baserade pé klass, genus och ras inom enskilda organisationer” (2006,
443). De organisatoriska processer som skapar monster av ojimlikhet
ser olika ut i olika organisationer, men ér enligt Acker alltid knutna till
ojamlikhet i det omgivande samhillets kultur, historia och politik (se
vidare Boréus, Neergaard & Sohl, kapitel 1). Det komplexa samspelet
mellan klass, genus, ras och etnicitet! inom organisationer ar en betydel-
sefull utgdngspunkt for Interfems kritiska forhallningssatt till normer
om kompetens och arbete.

Flera studier har undersokt effekter av mangfaldsarbete och hur
ojamlikhet reproduceras i organisationer. Sara Ahmed har istillet vint
pé problematiken och stallt sig fragan vad det innebér att forkroppsliga
mangfald. Enligt Ahmed dr mangfaldsarbete en sorts godhetens politik
som tillater manniskor att “slappna av och kidnna sig mindre hotade, som
om viredan har19st det, och det inte finns nagot mer att gora” (Ahmed
2009, 44). Manga som arbetar med méangfald i organisationer uttrycker
enligt Ahmed allvarlig kritik 6ver hur idén om méngfald anvinds som
ett sitt att dolja problem (2009, 44): "Det betyder att alla 4r olika men
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lika och det ér sé trevligt och mysigt och det far oss att kinna oss goda
[...] trots att vi inte ens &r i ndrheten av l6sningen.”

Med tanke pa att mangfaldsarbete idag 4r ett mycket populért och
utbrett verktyg for styrning pa arbetsplatser presenterar Ahmed en viktig
insikt ndr hon synliggor riskerna med att méngfaldspolitik kan borja
handla om att skapa den rdtta bilden av en organisation. Exempelvis
kan foretag eller organisationer vilja presentera sig som en plats dar
olikheter vilkomnas, som en “glad plats”, vilket enligt Ahmed innebér
att mangfaldsarbete tillater organisationer och foretag att positionera
sig pa en marknad dér arbete f6r mangfald ar en konkurrensfordel.
Nir mangfaldspolitik borjar handla om att skapa den ritta bilden av
en organisation riskerar ordet mangfald” att dolja rasism: "Att for-
kroppsliga méngfald”, skriver Ahmed, ”4r att spela deras spel” (2009,
51), vilket innebdr att forbjudas att tala om rasism. I sddana ldgen blir
mangfald en fraga om att “fordndra uppfattningar om vithet snarare
dn att forandra vitheten i organisationen” (Ahmed 2009, 45). Dérfor
betonar Ahmed den paradoxala nodvindigheten av att “vara dalig pa
att forkroppsliga méngfald” (2009, 51).

Dessa och liknande problem omkring mangfaldsarbete forhaller
sig Interfem till i sitt arbete mot diskriminering. I sitt arbete har de
bland annat utvecklat en forstaelse av kompetens som genomsyrat av
institutionellt och historiskt forankrade vanor. Denna forstaelse ligger
ocksa till grund for deras ambition att kringga sadana vanor genom att
betona vikten av att knyta definitionen av kompetens till arbetsuppgif-
tens karaktdr och typ av organisation.

Inom den vetenskapliga debatten om icke-diskriminering och méang-
fald pa arbetsplatser och i organisationer bidrar feministiska postkolo-
niala och antirasistiska forskare med viktiga insikter i hur kompetens
konstrueras, hur likhet reproduceras (Essed 2004) och hur olikhet
exkluderas (Bell & Nkomo 2001). Dessa forskare visar hur homogeni-
tet uppratthalls i organisationer genom normativa forestallningar om
genus, ras, etnicitet och sexualitet, liksom genom att dessa kategorier
forstas som atskilda. Med f6ljande ord belyser Essed vad detta innebér
for kvinnor och personer som blir rasifierade (2004, 118-119):
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En policy om positiv sirbehandling [preferential treatment] forandrar
inte det faktum att arbetsgivare initialt viger individuella kvinnors och
rasifierade personers kvaliteter mot tvé typer av ramverk: en forgivet-
tagen preferens for vithet och maskulinitet samt radande stereotyper
om etnicitet och genus. Med andra ord: som kvinna eller som rasifierad
konkurrerar en inte endast med 6vriga sékande, en maste ocksé bevisa

sitt varde iljuset aven dominerande negativ bild av den grupp en tillhor!

Méngtfaldsarbete kan fungera som en positioneringsstrategi pa en
lokal eller global marknad, samtidigt som de ojamlikhetsregimer som
rdder i det omgivande samhillets politik, historia och kultur fortsitter
att aterskapas i organisationen. Pa sa vis kan en malsattning att skapa
mangfald dolja rasism pa arbetsplatsen, befasta sociala hierarkier och
uppratthalla grinser mellan "oss” och ”dem”.

T alla typer av rekryteringsprocesser upptar identitet en central plats,
i synnerhet vid rekryteringar med mangfaldsambitioner. Identitetska-
tegorier uppratthalls genom vanligt forekommande och samhalleligt
sanktionerade praktiker, det vill sdga genom sociala forvintningar pa
allméant accepterade och godkdnda beteenden, vilket i sin tur bidrar till
att dterskapa hegemoniska normer. Ett exempel pa en sadant allmént
accepterad praktik i Sverige r att kvinnligt identifierade personer kan
béra kldnning eller kjol utan negativ pafoljd. Manligt identifierade per-
soner som bdr liknande plagg behover dock en forklarande omsténdig-
het, till exempel grundad i religids eller etnisk tillhorighet, for att inte
uppfattas som avvikande och riskera att utséttas for diskriminering.
Samtidigt moter ocksa personer som bar sadana plagg av religiosa eller
etniska skil ofta diskriminering. Pa liknande sétt kan dven icke-binéra
personer som bér klanning eller kjol méta diskriminering. Dessa typer
av diskriminering dr dé grundade i styrande normer om savil genus
(binart genus liksom forestillningar om manlighet och kvinnlighet)
som svensk kultur — om hur "vi”, det vill sdga svenska mén/kvinnor,
forvintas vara kladda, géra och vara.

Jag dr intresserad av att undersoka vilka motstandstaktiker som
utvecklas i moétet med sddana sociala och kulturella forvantningar,
mot bakgrund av en mer évergripande ambition att studera majlighe-
ter och villkor for motstdnd och foérindring (Liinason & Sasunkevich
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2018). I kapitlet kommer jag att undersoka hur Interfems respons pa
diskriminering pa arbetsmarknaden skapar utrymme for férhandling
genom taktiska manévrar som underminerar, fordndrar eller forskjuter
den dominanta logiken (Lugones 2003) samt hur Interfems modell f6r
icke-diskriminerande, kompetensbaserad rekrytering kan paverka de
villkor som far forandring att framsta som omojlig till att bli nagot moj-
ligt (Kapoor 2004). Jag menar att Interfem uppméarksammar komplexa
sociala och politiska fenomen som inte enbart géller organisationer utan
beror villkoren for demokratiskt deltagande pa en bredare social arena.

Utifran denna utgangspunkt kommer jag att belysa tre sitt pa vilka
Interfem gor taktiskt motstand mot diskriminering pa arbetsmarkna-
den. Taktiker &r rorliga former av motstind som opererar pa ett filt
och under omstandigheter som de inte sjdlva har skapat (de Certeau
1988). Med inspiration fran Gayatri Chakravorty Spivak framhaller
Ilan Kapoor att taktiska férhandlingar ”fran insidan” handlar om att
envist soka férandra “oméjlighetsvillkor till méjlighetsvillkor” (2004,
640). Enligt Lugones ar sadana typer av motstand ett svar, ett "tanke-
vickande, ofta komplext, slingrande, insiktsfullt svar, med insikt om
sjdlva den komplexitet som finns hos de strukturer som motstandet
utdvas mot” (2003, 29). I slutet av kapitlet belyser jag nagra problem
som sadana taktiska former av motstand kan fora med sig, utifran
iakttagelsen att en nyliberal diskurs om en ”forlosande kapitalism”
(Bernstein 2014) idag har vunnit popularitet pa en global arena dir
foretag och finansidrer bokstavligen investerar i méanskliga réttigheter,
jamstalldhet och mangfald.

Metod och material

Den feministiska och antirasistiska tankesmedjan och resurscentret
Interfem grundades 2007 som en reaktion pa att det saknades forum
som utgick fran bade feministiska och antirasistiska erfarenheter.
Interfems verksamhet utgar fran en intersektionell forstéelse av makt
och syftar till att utveckla strategier och metoder som “minskar rasism
och sexism och starker kvinnor och transpersoner som blir rasifierade”
(Interfem u.d.). Alla som driver och genomfér projekt inom Interfem
ar sjalva kvinnor och transpersoner som blir rasifierade, det vill sidga
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“riskerar att bli/eller blir utsatta for rasism pa grund av hudfirg, kultur,
religion och/eller etnicitet” (Interfem u.d.). Idag finns medlemsgrup-
per for Interfem i Stockholm, Géteborg och Malmé. Sedan starten har
Interfem fungerat som en métesplats for sina medlemmar, anordnat
utbildningar och genomfort en rad projekt, till exempel Rekrytera ritt.

I det hér kapitlet undersoker jag projektet Rekrytera ratt utifran en
analys av vad Interfem anser utgor problemet i rekryteringsprocesser och
hur de anser att organisationer kan framja likabehandling och icke-dis-
kriminering i rekryteringsprocesser. Jag vill bidra med en férdjupad
analys av hur intersektionella perspektiv och systematiska forstaelser
av makt kan tas i ansprak for att férsta och beméta ojamlikhet inom
arbetsorganisationer. Vidare avser jag att synliggéra betydelsen av olika
typer avideell organisering eller grasrotsmobilisering i ett sadant arbete,
med forankring i postkolonial, antirasistisk och feministisk forskning
om likabehandling och mangfald som belyser att mangfalds- och diver-
sifieringsprojekt riskerar att reproducera och uppritthalla ojamlikhet
om inte flerdimensionella perspektiv beaktas.

Aren 2012-2014 foljde jag och min kollega Marta Cuesta sju femi-
nistiska grésrotsgrupper i Sverige. Vi genomforde intervjuer och
fokusgruppsamtal med medlemmar av grupperna samt deltagande
observationer vid workshopar, evenemang, moten och festivaler som
grupperna arrangerade. Intervjuerna varade mellan en och tvd timmar,
fokusgruppsamtalen cirka tva-tre timmar och féltarbetet fran cirka tva
timmar upp till hela dagar.

Under féltarbetet var vi intresserade av att undersoka grésrotsfemi-
nism som en pluralistisk, mikropolitisk praktik med utgangspunkt i
vardagserfarenheter (Motta 2017). Vi fann att de feministiska aktivister
och grupper som vi samarbetade med under projektets ging mobiliserade
ett sjdlvmedvetet agentskap och utvecklade en typ av motstaindsmed-
vetenhet som utmanade makt genom ett synliggorande av olika slags
granser — sociala, politiska, geografiska och kunskapsmassiga (Liinason
& Cuesta 2016; Sandoval 2000).

De flesta av grupperna var baserade i Malmo, Goteborg och Stock-
holm, dar flertalet forskningsdeltagare ocksa bodde. Med férankring
i feministisk metodologi anvander jag beteckningen ”forskningsdelta-
gare” istéllet for “informanter” for att synliggora att relationen mellan
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forskare och forskningsdeltagare dr 6msesidig och priglas av utbyte,
vilket har betydelse fér materialinsamlingen och analysen (se Liinason
& Cuesta 2014). De flesta av forskningsdeltagarna var mellan 20 och
30 ar. De hade olika etnisk och nationell bakgrund och olika sexuella
identiteter. Manga studerade eller hade studerat vid universitet. Nar jag
under faltarbetet foljde deras aktiviteter och lyssnade till deras reflek-
tioner om feminism utvecklade jag en djup respekt f6r deras kamp,
kunskaper och mod.

Min medverkan i grupperna préglades av omvixlande innanfor-
och utanforpositioner: som vit svenskfodd cisperson betraktades jag
med skepsis av migranta och rasifierade kvinnor och transpersoner,
samtidigt som de sag mig som en allierad i kampen pa grund av mina
erfarenheter som kvinna och feminist. Dessa tva positioner praglade
mina perspektiv under filtarbetet och analysen. A ena sidan upplevde
jag respekt och starka kinslor av empati infor deras arbete. A andra
sidan slets jag mellan olika identiteter, mest tydligt nar forsknings-
deltagarna gav uttryck for kritik mot feministiska akademiker. Dessa
komplexa positioner bade villkorade och méjliggjorde mitt och min
medforskares deltagande i grupperna, vilket vi diskuterade i en artikel
som publicerades i den portugisiska tidskriften Ex aequo (Liinason &
Cuesta 2014). Vi skrev dven en gemensam bok baserad pa faltarbetet,
Hoppets politik. Feministisk aktivism i Sverige idag (2016).

Ur denna storre etnografiska studie analyserar jag i detta kapitel
material som beror Interfem samt projektet och metoden Rekrytera
rdtt: intervjuer, fokusgruppsamtal, faltanteckningar férda under eller
efter medverkan i utbildningar, workshoppar och méten samt utdrag
ur boken Rekrytera rdtt! utgiven av Interfem 2013.

Infiltration och motstind

Jag uppmarksammar i det foljande de motstandstaktiker som utveck-
las i motet med de disciplinerande och normaliserande férvéntningar
som skapas och reproduceras i organisationer. Interfem strévar efter
att forandra omojlighetsvillkor till mojlighetsvillkor genom en slags
infiltration, en ”forhandling fran insidan”, och jag betraktar det som en
subversiv och potentiellt framgangsrik motstandstaktik (Kapoor 2004).
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Maénga associerar infiltration med legenden om den trojanska hésten.
Antonio Gramsci (2007) talade om infiltration som ett stillningskrig,
en indirekt, ligmaéld och utspridd verksamhet. Genom en kollektiv och
anonym rorelse, skriver Gramsci, kan en sddan infiltrationstaktik pa ett
vardagligt sitt sprida en ny definition eller forstaelse av verkligheten och
pé sa vis dstadkomma social férandring (Gavroche 2018). Vissa kom-
mentatorer menar att Gramsci baserade sin idé om stdllningskriget pa
Trotskijs teori om den permanenta revolutionen (Trotskij 1929), se till
exempel "Permanent Revolution and the War of Position: the Theory
of Revolution in Gramsci and Trotsky” (Left Voice 2009).

Jag forstar Interfems infiltration som en typ av férhandling fran
insidan. Insidan” betecknar hér en plats inom ramen f6r samhillets
institutioner och inkluderar olika praktiker och subjektspositioner,
allt fran informella kulturella traditioner och vanor till formaliserade
statliga regler sésom lagar och forordningar, liksom subjektspositioner
som “svensk”, vit, sekuldr kristen utan migrationserfarenhet. ”Utsidan”
betecknar en plats utanfor dessa samhilleliga institutioner och etablerade
eller forvantade positioner. Enligt Imogen Tyler (2013) ar utsidan plat-
sen for det socialt utstotta. Den befolkas av grupper som inte uppfattas
som en del av det svenska samhaillet, saisom muslimer, personer som
blir rasifierade som svarta eller fargade, asylsokande i tillfdlliga boen-
den, flyktingar som ska utvisas och andra grupper som diskrimineras
i motet med, eller helt utestdngs fran, arbets- och bostadsmarknaden
och andra samhallsinstitutioner (Bialasiewicz 2017). Denna utst6tning
gor det mojligt for ett samhaélle att uppratthalla en bild av sig sjélvt som
en forebild inom omraden som jamstélldhet och ménskliga réttigheter.

Insidan och utsidan &r inte statiska och langt ifran enhetliga. Det
finns praktiker, kroppar och aktiviteter som pendlar mellan insidan och
utsidan, som befinner sig i ett mellanrum daremellan, eller som i vissa
avseenden ingar i det som uppfattas som insidan men i andra avseen-
den hamnar pa utsidan. Griansen mellan utsida och insida ar i standig
fordndring och préglas dven av lokal férankring. Men denna grova
uppdelning hjalper mig att forklara Interfems infiltrering fran insidan.
Jag menar att de i sin taktiska férhandling fran insidan tar avstamp i
den vedertagna bilden av att Sverige dr bra pa jamstélldhet, mangfald
och likabehandling. Genom sina erfarenheter, sina kunskaper och sin
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kroppsliga ndrvaro som rasifierade kvinnor och transpersoner synlig-
gor de att den tystnad som i Sverige omger genus-, rasifieringsprocesser
och migrationserfarenheter, och det hierarkiska skillnadsskapande som
préaglar dem, innebér att vissa kroppar och subjekt ("vi”) ges tilltriade
till samhallets insida medan andra — de socialt utstotta, de som inte ar
en del av det svenska samhillet ("de”) - placeras utanfér (Mahlck 2012).

Nir jag beskriver Interfems arbete som en infiltration menar jag inte
i forsta hand att de utgar fran vedertagna svenska forestallningar om
jamstidlldhet, mangfald och likabehandling och kritiserar dem. Istéllet
menar jag att de vill visa att vi kan foérverkliga dessa kdrnvirden mer
konsekvent och langtgédende om vi férdndrar var forstaelse av vad som
ar problemet och vad som behover goras.

Ett av Interfems slagord ar ”Ta makt i vita rum”. Det ger uttryck for
en taktik som gar ut pa att personer som blir rasifierade bor vistas pa
olika platser, exempelvis pd olika platser i stadsrummet, men ocksa i
institutioner dédr nirvaron av rasifierade personer ér lag, sasom skolor,
universitet och bibliotek; och i mediala utrymmen som radio och press;
ochicivilsamhallet, i den feministiska eller antirasistiska rorelsen, i syfte
att 0ka kédnslan av trygghet for rasifierade personer, skapa gemenskap
och bidra till att férdndra dessa platser. En medlem i Interfem beskrev
malet med denna taktik pa foljande sitt:

Rummet dr foranderligt, makten ar féranderlig, och det ar en process
som vi skapar hela tiden. Darfér maste vi, rasifierade kvinnor och
transpersoner, befinna oss pa platser dir vi syns, dir personer som blir
rasifierade — men ocksa vita personer - ser oss som en kraft och som

kompetenta personer som kan fordndra. (Filtanteckningar)

Med taktiken ”Ta makt i vita rum” utnyttjar Interfem & ena sidan de
identitetskategorier som existerar (exempelvis kon, ras, etnicitet och
genus) och de méjligheter att bygga allianser som dessa kategorier ger. A
andra sidan utmanar de innebdrden av dessa kategorier genom att lagga
vikt vid att ta plats i staden, inom institutioner, i samhallet, beskriver de
motstand i spatiala termer och betonar fordndring som en kollektiv och
rumslig process. Ett rum dér Interfem har strévat efter att ta makt och
férandra genom sin kunskap och kroppsliga nérvaro ar skolan: de har
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anordnat workshoppar om att agera antirasistiskt pd hogstadieskolor.
Ett rum som Interfem redan har férandrat ar den svenska feministiska
rorelsen (Liinason & Cuesta 2016).

Interfems taktik har potential att utmana vithetsprivilegier, men kan
samtidigt riskera att forstirka den pagaende varufieringen av identiteter
och didrmed uppritthélla hegemonisk vithet. Enligt Beverley Skeggs
(2014) har alla aspekter av vara lividag Oppnats upp for att kapitaliseras
och varufieras, det vill siga laddas med virde och bli en tillgang i utbyten
av olika slag. Exempelvis kan kapitalister mobilisera genus och ras ”f6r
att maximera sin makt och profit [...] [och pa] samma satt har kons-
arbetsdelningen utnyttjats for att sinka lonen for alla arbetare” (2014,
9). Mot den bakgrunden &r Interfems ambition att synliggora identitet
inte oproblematisk (Bell 1999, 7). Som bland annat Lisa Duggans (2003)
begrepp "homonormativitet” belyser har kommersiella krafter laddat
icke-normativa identiteter sasom LHBTQI och &ven rasifierade perso-
ner och kvinnor med specifika virden — antingen genom att konstruera
dessa identiteter som en produkt i sig sjdlva eller genom att knyta dem
till chica och trendiga livsstilsval som finns att kopa. Samtidigt méter
personer som tillhor dessa grupper pa méanga hall statligt sanktionerad
repression och exkludering (Skover & Testy 2002). Nér kvinnor, icke-
heterosexuella och rasifierade personer tilltalas som konsumenter istallet
for politiska subjekt uppratthalls sociala hierarkier och normativa insti-
tutioner som heteronormativitet, hegemonisk vithet och sexism genom
avpolitiserade, privatiserade kulturer som &r forankrade i konsumtion
(Duggan 2003). Taktiken ”Ta makt i vita rum” méste alltsé kopplas till
ett kritiskt ramverk ddr man inte enbart strévar efter att synliggora
identiteter utan ocksa efter att sprida kunskap om och problematisera
forestillningar om identitet (Bell 1999).

Interfem har anlitats for att hélla utbildningar for ideella organisa-
tioner som Goteborgs rittighetscenter och Antidiskrimineringsbyran
Helsingborg, men dven for organisationer och foretag som samarbetar
med nétverk for det privata néringslivet, hogskolesektorn och kom-
munala aktorer. Ett exempel pa en organisation som i samarbete med
Malmo stad har anlitat Interfem dr Mine, en organisation som bildades
2003 av representanter fran det skanska néringslivet i samarbete med
Malmo stad, Malmé hogskola och Malmé FF (Mine u.a).

306



INFILTRATION SOM MOTSTANDSTAKTIK

Interfem kallar sig en tankesmedja och ett resurscenter och kan
ses som en ny typ av entreprendriell aktoér som har vuxit fram som en
mix mellan den sociala rorelsens grasrotsengagemang och det privata
néringslivets konsultfirma. Som en effekt av nyliberala fordndringar i
relationen mellan staten och civilsamhallet férvantas civilsamhallesor-
ganisationer i allt hogre utstrackning bdra samhaillets karnvirden och
fungera som en social resurs, stairka demokratin och lokala gemenskaper
isamarbete med kommuner och lokala foretag (McIlwane 2009; Newman
2012). Nar civilsamhéllesaktorer forvintas verkstilla politiska beslut
och soka projektfinansiering fran staten och privata sponsorer luckras
granserna upp mellan den sociala rorelsens ideella sektor, naringslivets
foretag och politikens organisationer, med en komplex interaktion som
resultat. Projektet Rekrytera ritt finansieras av statliga Allmédnna arvs-
fonden och utbildningarna genomférs i samarbete med de kommuner,
ideella foreningar eller foretagare som anmaler sig till dem. Interfems
medarbetare bar upp 1on for att genomfora Rekrytera ritt och ar ett
slags professionella grasrotsaktivister, finansierade av staten.

Sadana motsdgelser praglar idag aktorer i civilsamhillet, som ar
engagerade i social forandring och finansieras av staten eller privata
stiftelser samtidigt som deras verksamhet till stor del bars upp av fri-
villigarbetare som i en traditionell social rérelse. Medan vissa forskare
har betonat att professionaliseringen av sociala rérelser ar en viktig del
i att skapa jamlika villkor for personer som tillhér grupper som har
blivit motarbetade eller diskriminerade p& arbetsmarknaden, sasom
kvinnor, rasifierade och transpersoner (Guenther 2011) har andra pape-
kat att professionaliseringen vicker kritiska fradgor om hur radikala
civilsamhallets aktorer kan vara (Bernal & Grewal 2014; Grewal 2005).
Ytterligare andra forskare har ifragasatt den dikotomi som har uppstatt
mellan “professionell” och "passionerad” aktivism (Roy 2011). Hér finns
inga enkla svar, och inom dessa roriga ekonomiska och politiska rela-
tioner kan Interfem tvingas forhandla med sig sjilv om sina visioner,
mal och praktiker.

Feministiska forskare dr oeniga om huruvida ideella organisationer
kan vara autonoma i férhéllande till staters eller finansidrers intressen
(Fraser 2009, 2013; McRobbie 2009; Walby 2005). Jag forstar feminis-
tiska, antirasistiska och transaktivistiska grupper och organisationer
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som heterogena och méngfacetterade aktorer (Roy 2015) och forsoker
fanga deras ambivalenta interaktioner. Jag dr enig med Srila Roy, som
paminner om feministiska politiska identiteters linga och sammansatta
historia och betonar betydelsen av att ifragasitta den polarisering som
foljer av stravan efter att skapa autonoma eller autentiska “renodlade
och polariserade politiska kategorier” (2011, 599; John 2009).

Med hinsyn till den komplexa relationen mellan ideella organisatio-
ner och staters eller finansidrers intressen ar idén om infiltration som
motstand sarskilt relevant eftersom den belyser de mojligheter att pro-
testera och dstadkomma fordndring som finns i vardagliga, byrakratiska
och formella sammanhang (de Certeau 1988). Jag betraktar motstand
som ett fordnderligt, taktiskt och insatt svar pé relationer av dominans.
For de som saknar resurser att forandra strukturer erbjuder ett sadant
taktiskt motstand en majlighet att utnyttja 6ppningar och svagheter i
den dominanta logiken och vinda dem till sin fordel (Lugones 2003;
de Certeau 1988).

Interfem skapar ett diskursivt utrymme i en annars ganska kompakt
diskurs om mangfald, vilket ger dem mojlighet att utnyttja glapp och
svagheter i mangfaldsarbetets vedertagna logik och uppmanar oss att ga
bortom etablerade forstaelser avidentiteter och maktordningar. Liksom
Judith Butler (2105) anser jag att det ar viktigt att undersoka villkoren for
sadana expansiva former av motstand, som utmanar idén om uniforma
rittigheter, och uppmanar oss att istéllet stilla krav pa utvecklandet av
mangfacetterade och varierade — pluralistiska — réittigheter.

Tre dimensioner av infiltration som taktik

Nir Interfem utgar ifran ett vedertaget begrepp som "mangfald” befinner
de sig pa insidan av en etablerad diskurs pa svenska arbetsplatser. De
anvdnder den 6msesidiga forstaelsen och férvantan pa likhet (att upp-
fylla normen) som finns pa insidan, for att utveckla eller rentav férdndra
“méngfald” som begrepp och praktik och for att fa till stand ett battre
och mer konsekvent genomfért mangfaldsarbete. Med taktiska forhand-
lingar utmanar de tre typer av diskriminering i rekryteringsprocesser:
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- systemiska, det vill sdga processer av inkludering och exkludering
som &r kopplade till allménna forestdllningar i samhallet,

- institutionella, det vill sdga genom antaganden om likabehandling
och neutralitet som leder till diskriminering i rekryteringsprocesser,

- rumsliga, det vill sdga logiker och praktiker som skapar och uppritt-
héller spatiala relationer (exempelvis var nagot ar belédget, hur en far
tilltrade, men aven hur social dominans kan leda till att vissa rum
blir exklusiva/exkluderande).

Utmaning av systemisk diskriminering

Tillsammans med 11 andra deltagare, befinner jag mig pa Goteborgs
rittighetscenter for att delta i Interfems utbildning Rekrytera ratt. Lik-
som jag, dr 6vriga kursdeltagare till storsta delen vita, yrkesverksamma
kvinnor. Ménga dr personal- eller jamstilldhetsansvariga. Nagra ar
egenforetagare och flera kommer fran ideella organisationer. Efter en
presentationsrunda inleder Interfems utbildare Jonna genom att stélla
fragan ”Vad ar kompetens?” Efter en kort introduktion och diskussion
delas viinismégrupper ddr vii15 minuter far diskutera med varandra
hur vi forstar begreppet kompetens och social kompetens. Tillbaka i
helgruppen delar alla med sig av det som kom fram i diskussionerna.
En deltagare sdger att kompetens dr "ett begrepp som innehaller manga
delar. Erfarenhet, formell kunskap, fardigheter, formégor, anvandbarhet.
Social kompetens ingér i kompetens.” I sin respons pa vara reflektio-
ner belyser Jonna de antaganden som ligger till grund for manga av
de forstdelser som presenterats. Hon sédger: ”Social kompetens ar lika
med likhet, att passa in i gruppen. Social kompetens handlar om att
anpassa sig till normen ’svenskhet’. En muslimsk kvinna far vara med,
om hon inte bar sl6ja. Kompetens handlar d4 om att likna varandra.”
Jonna betonar nagra viktiga skillnader mellan kompetens och social
kompetens. Hon framhaller att social kompetens ar kontextberoende.
En deltagare skjuter in: ’Men om vi tinker pa organisationen som socialt
kompetent, det vill siga, om organisationen bestar aven mangfald. En
sadan organisation har en vidare syn och behover inte lagga kravet pa
arbetsplatsen.” I sitt svar menar Jonna att ”Vissa arbetsuppgifter kraver

en social kompetens. Till exempel ldkare. I sa fall maste en definiera
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det i forhéllande till arbetsuppgifterna.” En annan deltagare fragar:
”Men behovs inte social kompetens i alla jobb?”, varpé Jonna svarar:
“Pé vissa jobb sysslar en med att arkivera saker i datorn, och da behévs
social kompetens framfor allt i fikarummet.” Social kompetens, enligt
Interfems utbildare, 4r inte objektivt utan relaterat till den svenska
kulturella koden. Dérfor, betonar hon, ar det av yttersta vikt att defi-
niera vad social kompetens betyder i respektive organisation och for

respektive arbetsuppgift. (Faltanteckningar)

I Sverige idag &r icke-diskriminering vid rekryteringsprocesser bade
en laglig skyldighet och en kulturell norm. Det utbredda intresset for
mangfaldsarbete i organisationer dr en 6ppning i strukturen som Inter-
fem kan utnyttja for att utéva motstind mot diskriminering genom
att anordna kurser i icke-diskriminerande rekrytering, och Interfems
utbildning och metod ronte stort intresse fran deltagare som ville rekry-
tera "andra” malgrupper, som en av de medverkande, en vit kvinna i
femtioarsaldern, sade.

Uppfattningar om rekrytering paverkas av forestallningar om kom-
petens och arbete i forhallande till kon, sexualitet, etnicitet och rasifie-
ringsprocesser. Sadana forestdllningar kom till uttryck nir deltagarna
talade om att organisationer som representerar mangfald dr "socialt
kompetenta” organisationer och att social kompetens ar viktigt i alla
jobb”. I det foljande kommer jag att géra en ndrldsning av mina jaktta-
gelser pa kursen for att illustrera hur Interfems utbildare steg for steg
skapar ett utrymme i diskursen, en plats fran vilken hon kan belysa att
social kompetens inte 4r nagot universellt utan knutet till den domi-
nerande kulturella kod som rdder pa arbetsplatsen och till allménna
forestallningar i samhallet.

Interfems utbildare gav kursdeltagarna ett visst motstand genom att
ifragasdtta deras forgivettaganden och utmana deras antaganden om
mangfald och identitet. Hon visade att sociala, kulturella och juridiska
normer samverkar med varandra och att de 4r mangfacetterade ("En
muslimsk kvinna far vara med, om hon inte bar sl6ja”). Hon lyfte fram
skillnader mellan olika situationer och visade pa s sétt att normer
inte dr absoluta ("Vissa arbetsuppgifter kraver en social kompetens.
Till exempel ldkare. I s& fall maste en definiera det i férhéllande till
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arbetsuppgifterna” och ”Pa vissa jobb sysslar en med att arkivera saker
i datorn, och dé behovs social kompetens framfor allt i fikarummet”).
Med sma forskjutningar skapade Jonna ett diskursivt utrymme déar
hon kunde prata med deltagarna om mangfald ur en annan synvinkel
dn den dér "andra” forvintas representera mangfald i organisationen.
Fran denna startpunkt kunde hon belysa att vardagspraktiker priglas
av ett komplext och rorligt samspel mellan olika normer - kulturella,
sociala, juridiska — som har olika innebord beroende pa sammanhanget
(exempelvis en undervisningssituation, en halsoundersékning eller doku-
mentarkivering) och var de uttrycks (till exempel i entrén pa vig in till
arbetsplatsen, i larosalen, i undersdkningsrummet eller i fikarummet).

Jonna betonade dven vikten av att definiera vad kompetens inne-
bér inom en viss organisation och for en viss arbetsuppgift. Pa sé vis
ifrdgasatte hon etablerade uppfattningar om att icke-diskriminerande
rekrytering dr nagot allméngiltigt, universellt. Genom att synliggora
det komplexa samspelet mellan olika normer och visa att normer pa
specifika satt paverkar sociala ssmmanhang och platser/rum, kan Inter-
fem introducera ett alternativ till den diskurs som ser mangfaldsarbete
och en image om mangfald som ett sitt att 6ka foretagets lonsamhet
(Ahmed 2009; de los Reyes 2000). Interfem visar att rekryteringspro-
cesser influeras av aterkommande och 16st sammanhéingande processer
av inkludering och exkludering (Acker 2006) och de underminerar
forestdllningen att mangfaldsarbete dr en fraga om inkludering och
acceptans for olikheter. Ddrmed kan de utvidga forstaelsen av vad
mangfald betyder i olika organisationer.

Samtidigt framstar det som om arbetsplatserna i Interfems modell
existerar i ett slags socialt tomrum. Enligt Joan Acker (2006) har ojamlik-
het i organisationer alltid ett samband med ojamlikhet i det omgivande
samhillets kultur, historia och politik. Interfems likabehandlingsarbete
skulle kunna bli mer kraftfullt om de pa ett mer genomarbetat sitt tog
hédnsyn till kontextens betydelse (landet, regionen, staden) och utfors-
kade hur det omgivande samhillet paverkar hur organisationer tolkar
kompetens.
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Utmaning av institutionell diskriminering

Med Rekrytera ratt utévar Interfem dven motstand mot institutionella
former av diskriminering, sadana som reproduceras i administrativa
och byrakratiska processer.

I boken Rekrytera rdtt! star att ldsa (Interfem 2013, 22):

Ett icke-diskriminerande perspektiv pa rekrytering innebdr [...] en
rekrytering som bedémer de s6kandes kompetens utan hiansyn till
faktorer som kon, religion eller annan trosuppfattning, alder, etnisk
tillhorighet, funktionalitet eller sexualitet och som samtidigt anpassas
for att alla s6kande ska kunna delta i rekryteringen och bli patdnkta

for tjansten pa samma villkor.

Vid utbildningstillfillet betonade Jonna att likabehandling enligt Inter-
fem inte betyder att alla ska behandlas ”lika” utan att "alla ska behandlas
utifrén sina férutsittningar. Beteenden tolkas olika beroende pa vem
som uppvisar dem” (filtanteckningar). Det innebér att ingen grupp ska
missgynnas, vilket i sin tur forutsatter ett intersektionellt perspektiv och
en medvetenhet om maktstrukturer (Interfem 2013). Genom att utnyttja
tvetydigheten hos ordet lika” betonade Interfem vikten av att ta hansyn
till olikheter for att ge sokande mojlighet att delta pa lika villkor —"lika-
behandling” betyder inte "samma behandling”. Om en rullstolsburen
person soker ett jobb bor arbetsgivaren forbattra tillgdngligheten s att
hen kan delta pé lika villkor, i rekryteringsprocessen och pa arbetsplat-
sen. Om en icke-svensktalande person soker ett jobb dir kunskaper i
svenska inte dr avgorande kan anstillningsintervjun gemomforas pa
ett sprak som bade den sokande och rekryteraren beharskar. P4 sa sitt
rubbar Interfem etablerade idéer om vad neutralitet innebér i rekryte-
ringsprocesser, och de gor det genom att forst hanvisa till neutralitet
("en rekrytering som bedomer de s6kandes kompetens utan hinsyn till
faktorer som kon, religion eller annan trosuppfattning, alder, etnisk till-
horighet, funktionalitet eller sexualitet”, Interfem 2013, 22), och déarefter
betona vikten av ett intersektionellt och maktkritiskt perspektiv ("som
samtidigt anpassas for att alla sokande ska kunna delta i rekryteringen
[...] pa samma villkor”, Interfem 2013, 22). Genom att ansluta sig till,
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men stegvis forskjuta, etablerade forstaelser av likabehandling utnyttjar
Interfem taktiskt sin position pa insidan for att 6ka medvetenheten om
maktstrukturer, synliggora hur reproduktionen av ojamlikheter kan
brytas och skapa battre forutsattningar for intersektionalitet.
Interfems uppfattning om kompetens bortom kon, religion, etnici-
tet, rasifieringsprocesser och sa vidare vicker dock fragan om de bér
pa en forestdllning om en “ren” kompetens, som en form av universal-
kompetens, dér vi forvantas ha kunskaper och fardigheter oberoende
av vilka vi dr. En sadan idé kan vara problematisk om den bottnar i en
forestdllning om en universell individ och en idé om att kompetens
skulle vara oberoende av den som utfor arbetsuppgiften och utgar fran
ettantagande om universalitet, snarare dn att utveckla en mer heterogen
forstaelse av kompetens, med utrymme for de kunskaper och fardighe-
ter som vi har tillagnat oss som ett resultat av vilka vi dr (Acker 2006).

Utmaning av rumslig diskriminering

Interfem synliggoér dominans som en rumslig form av makt och utma-
nar rumsliga former av diskriminering. Idén om rumsliga former av
dominans och motstind bottnar i en forstaelse av rum och platser som
sociospatiala konstruktioner: rum priglas inte endast av de fysiska
féremél som finns i eller i anslutning till rummet eller av var rummet
ar beldget, utan ocksé av sociala och kulturella relationer som ar for-
ankrade i institutionella praktiker och historiskt etablerade vanor. Alla
yrken, liksom de olika utrymmen som dessa yrkesgrupper befolkar
(fikarummet, arbetsrummet, métesrummet) bar pa historiskt forank-
rade forestdllningar om genus, kon, etnicitet, rasifieringsprocesser och
sa vidare. Eftersom de legitimeras pé en kollektiv niva genom vardagliga
upprepningar maste dven dessa forestdllningar forandras pa ett kollek-
tivt plan. I artikeln "A phenomenology of whiteness” undersoker Sara
Ahmed hur rum (spaces) formar sig efter de kroppar som befolkar dem
eller tar dem i ansprak (2007, 157):

Nar vi beskriver institutioner som “vita” (institutionell vithet) pekar
vi pa hur institutionella rum formas av sin nirhet till vissa kroppar

och inte andra: vita kroppar samlas och hianger samman och formar
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sddana rums granser [edges]. Nir jag gdr in pa universitetsmoten ar
det just det jag moter. Ibland vénjer jag mig vid det. Till en konferens
som vi anordnar anldnder fyra svarta feminister, och det rakar bli sa
att alla kommer in i rummet samtidigt. [...] Ndgon siger: "Det dr som

att ga in i ett hav av vithet.”

Att utova ett taktiskt motstdnd innebir att utmana, underminera, for-
skjuta eller forsvaga de dominanta normer (juridiska, sociala, kulturella,
spatiala) som styr, begrinsar eller utesluter en. Maria Lugones (2003)
anvinder kartan som metafor for att illustrera rumslig dominans. Kartor,
skriver hon, upprittas av personer som innehar 6verordnade positioner.
Inom och gentemot denna rumsliga dominans kan en utéva motstand
genom att ga, springa, infiltrera eller gora intrang, men en dr alltid kvar
inom samma dominansstruktur, i likhet med den som navigerar efter
en karta. Ett exempel pa sddant motstand ar Interfems taktik ”Ta makt
i vita rum”, som gér ut pa att forandra ett rum - till exempel en plats
i staden dér nynazister ror sig — fran otryggt till mer tryggt genom en
nérvaro av kvinnor och transpersoner som blir rasifierade. Sddana mot-
standshandlingar uttrycker ett pd samma gang rumsligt och kroppsligt
motstand mot forsok att kontrollera det offentliga rummet, och inleder
férhandlingar om vem som har ritt att vistas pa vilka platser (Cuesta
& Mulinari 2018).

Sammanfattande diskussion

I det hir kapitlet har jag undersokt hur Interfems motstind mot repro-
duktionen av ojimlikhet i organisationer taktiskt utnyttjar svagheter i
etablerade forstaelser. Istallet for att kritisera eller ifragasatta antagan-
den som upprétthaller ojamlikhet luckrar Interfem upp och forskjuter
dem. Det gor de genom att synliggora att social kompetens inte &r ett
objektivt begrepp utan historiskt och kontextuellt forankrat, genom
att framhalla att likabehandling inte 4r detsamma som neutralitet och
genom att visa att institutionella och historiskt férankrade vanor har
genererat rumsliga former av makt — vilket i sin tur innebér att forand-
ring ocksa behover dga rum pa ett rumsligt, kollektivt plan.
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Genom att utdva taktiskt motstand 6ppnar Interfem upp ett utrymme
for forhandlingar om forgivettaganden som existerar inom en etablerad
diskurs om mangfald. Jag har identifierat tre typer av diskriminering
och marginalisering som Interfem utmanar fran insidan:

- systemisk diskriminering, genom att visa att kompetens 4r genom-
syrat av normer som samverkar med varandra i aterkommande och
16st sammanhéngande processer av inkludering och exkludering,

- institutionell diskriminering, huvudsakligen genom att ifragasitta
antaganden om likabehandling och neutralitet samt genom att syn-
liggora hur institutionellt och historiskt férankrade forestallningar
om genus, kon, etnicitet och rasifieringsprocesser legitimeras pa
en kollektiv nivd genom vardagliga upprepningar, vanor, samt att
en forandring av dessa forestallningar ocksd maste dga rum pa ett
kollektivt plan,

- rumslig diskriminering, genom ett visa hur dominansférhallanden
sitter sin pragel pa de rum som olika kroppar tar i ansprak, samti-
digt som olika kroppars potential att ta ett rum i ansprak préglas av
rummets konstitution, socialt, kulturellt och spatialt.

Under kapitlets gang har jag pekat pa nagra spanningar som framtrader
i Interfems arbete och lyft fram att deras taktik och slagord ”Ta makt
i vita rum” riskerar att bidra till en varufiering och kommersialisering
av identiteter. Jag podngterade vikten av att ett sadant identitetskritiskt
projekt ocksa inriktas pa att problematisera forestdllningar om identitet
(Bell1999; Duggan 2003). Interfems likabehandlingsarbete i organisatio-
ner skulle kunna bli mer kraftfullt om de tog hdnsyn till ojamlikheter i
det omgivande samhillets kultur, historia och politik. Medan Interfem
betonar att social kompetens inte dr nagot objektivt begrepp utan knutet
till en svensk kulturell kod ger de fi och relativt outvecklade exempel
pa hur denna kulturella kod bidrar till att skapa och uppratthélla ojim-
likhet; mer utvecklade tankar hade kunnat ge viktiga insikter om hur
ojamlikhet reproduceras i - och utanfér — organisationer.

Vidare papekade jag att 4ven om Interfems syn pa likabehandling
syftar till att sprida ett intersektionellt och maktkritiskt perspektiv
tycks deras idé om kompetens bortom kon, genus, etnicitet och rasi-
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fieringsprocesser bdra pa en forestdllning om en “ren” kompetens, att
vi forvintas ha kunskaper och fiardigheter oberoende av vilka vi ar,
som en form av universalkompetens. Ett sadant synsitt formedlar ett
antagande om allas likhet, snarare dn att utveckla en mer pluralistisk
forstaelse av kompetens med utrymme for de specifika kunskaper och
fardigheter som vi har tillignat oss genom vartliv och vara erfarenheter.

Liksom i allt taktiskt motstdnd drar Interfem i sitt arbete nytta av
radande diskursiva, materiella och institutionella praktiker for att
utvidga det som dr méjligt (Liinason & Sasunkevich 2018). Det inne-
bér ocksa att de riskerar att uppratthélla sociala hierarkier (Liinason
2018). Enligt Spivak illustrerar denna risk att vi alla dr "subjekt-effekter”
(citerad i Kapoor 2004, 641) av diskursiv makt: vi blir till som subjekt
genom diskursiv makt. Diskursiv makt dr en kombination av etablerad
kunskap och sociala praktiker. Detta dr en iakttagelse som far Kapoor
(2004) att foresla att vi bor utveckla en hyper-reflexivitet 6ver vara
kompliciteter (complicities). Med "komplicitet” syftar jag pa delaktighet
i maktrelationer, interaktioner vi ingér i som kan vara kompromette-
rande eller moraliskt problematiska. I vardagslivets komplexitet ar det
svart, kanske omajligt, att std utanfor sadana moraliskt problematiska
eller komprometterande relationer. De “rena” positioner som gar att
uppnad i en teoretiskt abstrakt vérld ger ofta i praktiskt arbete upphov
till spanningar och konflikter (se de Jong 2017).

Ett aktuellt dilemma som belyser sdidana kompliciteter dr fraigan om
marknadskrafter har tagit 6ver kampen for social férdndring. Enligt
Elizabeth Bernstein (2014) motiveras numera diverse rattighetsprojekt
med hénvisningar till profit istdllet for med réttviseargument. Att
marknadskrafter idag dr i hog grad delaktiga i kampen mot sexism
och rasism ar enligt henne tecken pé en fordndring gentemot tidigare
epokers rittvisekamper och hanger ihop med framvaxten av en nyli-
beral typ av vélfardsstat.

Interfem agerar inte sjdlva pd en kommersiell marknad, men de
deltar i kampen mot sexism och rasism, vilken har kommersialiserats
alltmer till f6ljd av ett 6kat intresse fran det privata naringslivet, som
ser mangfaldsarbete som en vinna-vinna-16sning som kan skanka bade
hogre produktivitet och starka socialt ansvarstagande. Denna kamp
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finansieras ofta av privata foretag i utbyte mot att de far hjélp att utforma
en policy for socialt ansvarstagande.

Om privata foretag och vinstdrivande organisationer tidigare uppfat-
tades som motstandare till den réttvisa som grésrotsrorelser kimpade for
uppfattas de enligt Bernstein idag som dess "mojliggorare” (2014, 348).
Hon talar om ”forsonande kapitalism” (redemptive capitalism) (2014,
349): ett samspel mellan rittighetspolitik samt nyliberala ekonomiska
och kulturella formationer. Med det begreppet vill hon synliggora de
kompliciteter och motsdgelser som priglar alla former av réttighets-
projekt under dagens nyliberala era. En forsonande typ av kapitalism,
skriver hon, uppfattas idag av sina forsvarare som att den har kraft att
transformera inte endast det egna subjektet - en sjélv — och virlden, utan
ocksa “kapitalismen sjilv, i en post-socialistisk, post-vilfirdsstats-era”
(Bernstein 2014, 349). Inom en sadan typ av forsonande kapitalism
investerar privata foretag och donatorer bokstavligen i mangfalds-
och jamstélldhetsprojekt for “savil ekonomisk som politisk vinning”
(Bernstein 2014, 348).

Inom en forsonande kapitalism av det slag som Bernstein beskriver
utnyttjar féretag och organisationer som drivs av vinstintresse rattighets-
arbetande grupper och deras kunskaper om antirasism och antisexism.
Istéllet for att forsvaga disciplinerande och normaliserande tekniker
och strategier for kontroll (Butler 1993; Foucault 1988) kan sadana pro-
jekt exotisera och erotisera individer och grupper. Ett uppméarksammat
exempel dr Plan International Finlands reklamkampanj 2018, som bland
andra Faith Mkwesha kritiserade for dess erotiserande och rasistiska
budskap (se t.ex. Yle Uutiset 2018).

I detta kapitel har jag presenterat taktiska former av motstand som
ett alternativ till Kapoors idé om hyper-reflexivitet (Kapoor 2004).
Sédana former av motstand kan synliggéra marginaliserade personer
som handlande subjekt som aktivt forhaller sig till de normer som liaggs
pé dem och som utmanar eller underminerar dessa normer. Jag har
rért mig bortom en poststrukturalistisk idé om hur identitetskategorier
produceras och reproduceras genom makt och istéillet latit mig influeras
av post- och dekoloniala teoretiker som betonar motstand, subjektivi-
tet och agentskap som kontextuellt situerade fenomen (Lugones 2003;
Nelson 1999; Puar 2008). Det faktum att manniskor dr historiskt och
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geografiskt inbaddade pa komplexa sétt” innebar enligt Line Nelson att
vi under loppet av vara liv bar pa en “bred variation identiteter i for-
héllande till olika platser” (1999, 351). Sddana geografiskt och historiskt
sammansatta sammanhang innebar att det dr svart att pd forhand veta
vilken effekt ens handlingar kommer att fa.

Sadana geografiskt och historiskt sammansatta ssammanhang innebar
att det dr svart att pa forhand veta vilken effekt ens handlingar kom-
mer att fa, aven om olika aktorer kan ha mer eller mindre konkreta
forhoppningar och idéer om vilka effekter deras handlingar borde ha.
Att taktiska former av motstand samspelar med maktrelationer for att
skapa fordndring belyser vikten av att uppmérksamma handlingars ofor-
utsdgbara effekter snarare dn att soka pa forhand definiera ett bestamt
(eller determinerat) skeende. Taktiska former av motstidnd innebar ett
erkdnnande av att politisk kamp innehaller motsagelser.

Genom att betona vikten av att bemota personer som aktivt hand-
lande subjekt istéllet for objekt (till exempel objekt for jamstalldhets-
eller mangfaldsarbete) (Bjork 2011) kan motstandsrorelser ta stallning
mot projekt som drivs av ekonomiskt och politiskt profitintresse. Jag vill
framhalla vikten av att uppmuntra flera olika slags motstand, pd manga
olika platser. Taktiska former av motstand utnyttjar olika typer av makt
for att underminera eller forskjuta dominansférhéllanden. Detta dr en
komplex dynamik som fungerar som en paminnelse om betydelsen av
att krav pa réttigheter situeras kontextuellt och formuleras kollektivt
och pluralistiskt.

Noter

1 Jagforstar ras och etnicitet som sociala konstruktioner inom vilka rasifieringspro-
cesser skapar olika rasidentiteter och grupper. Rasifiering innebér att ménniskor med
olika erfarenheter, asikter och bakgrunder tillskrivs en grupptillhorighet utifran
forestillningar baserade pa exempelvis kultur, religion och/eller yttre egenskaper
sdsom hud- och harfirg.
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KAPITEL 13

Bland kanelbullar,
Facebook och klasskamp

Om en strejks vardagliga organisering

Paula Mulinari

Se han llevado a mi vecina en una redada mds, y por no tener papeles
ay, la quieren deportar.

iA la huelga diez! jA la huelga cien! jA la huelga madre ven t también!
iA la huelga cien! jA la huelga mil! Yo por ellas, madre, y ellas por mi.
Trabajamos en precario sin contrato y sanidad, el trabajo de la casa no
se reparte jamads.

iA la huelga diez! jA la huelga cien! {A la huelga madre ven ti también!
iA la huelga cien! jA la huelga mil! Yo por ellas, madre, y ellas por mi.
Privatizan la ensefianza, no la podemos pagar, pero nunca aparecimos
en los temas a estudiar.

iAlahuelga diez! ;A la huelga cien! ;A la huelga madre ven tt también!"

Sadngen "La Huelga” ("Strejken”) skrevs ursprungligen av den chilenske

sangaren och latskrivaren Roberto Alarcén. Over femtio &r senare kunde

en hora en omskriven version sjungas av hundratusentals demonstranter

over hela Spanien vid den globala feministiska strejk som d4gde rum den

8 mars 2017 (Topping & Redden 2017; TN 2018). Medan den ursprungliga

sangen uppmanar industriarbetare att lamna sina herramientas ("Lat era

verktyg vara, det dr dags att kimpa”) tar den dndrade versionen avstamp

badeiarbetarklassens heterogenitet och i dess skiftande arbetsvillkor —

fran migrerad arbetskraft som riskerar att deporteras till arbetare med

prekdra anstéllningsférhallanden, fran oavlonat reproduktivt arbete
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till 1onearbete. Den nya sdngen vidgar ocksa horisonten for strejkens
syfte: kampen giller inte bara arbetsvillkor, utan dr ocksa en kamp mot
atstramningspolitik och en rasistisk och nationalistisk migrationspo-
litik. Slutligen byter den nya versionen av sangen fran maskulina till
feminina plurala pronomen i “de for mig” (ellos por mi till ellas por
mfi) och uppmanar mamman att ansluta sig till strejken i stédllet for att
bara upplysa henne om att singarna ska strejka. Trots skillnaderna &r
refringen densamma: "Till strejken tio! Till strejken hundra! ... Till
strejken tusen! Jag for dem, mor, och de f6r mig.”

Den nya versionen av sangen fokuserar, liksom originalet, pa strej-
ken som en solidaritetshandling, en praktik som gar ut pa 6msesidig
omsorg, omtanke och ett synliggérande av vart dmsesidiga beroende.

Influerad av marxistiska feministers analyser och teoretiserande
av social reproduktion kommer jag i detta kapitel att undersoka en
arbetsplatsstrejks emotionella och vardagliga organisering, snarare
an dess funktion och verkan. Jag tror att en analys av strejken baserad
pd en marxistisk-feministisk forstielse av socialt reproduktivt arbete
inte bara synliggor aspekter av arbetsplatskamp som ofta forsummas i
strejkanalyser utan ockséd kan visa pa de lankar som finns mellan strejker
pé arbetsplatser och de mobiliseringar, ocksa ibland i form av strejker,
som sker mot kommodifieringen av mark, omsorg och livet sjilvt. En
feministisk analys formar utforska lankarna mellan dessa kamper och
hur de vdvs samman.

Nir Greta Thunberg den 20 augusti 2018 satte sig utanfor riksdags-
huset och inledde vad som senare kom att bli en virldsomfattande
strejkrorelse for klimatet, nar hundratusentals feminister intar gatorna
i feministiska strejker, nir anstéllda pA Amazon (Cox 2019; Dzieza 2019)
strejkar vid fabriker 6ver hela jorden, nér jirnvagsarbetare i Skane
strejkar, visar de att strejken som politiskt medel ar stindigt aktuell
och att dess medel, sprak och verktyg idag omfattar manga fler platser
an arbetsplatser. Strejker ar, som sangen formedlar, handlingar av soli-
daritet och omsorg, av kamp och konflikt.

Kapitlet baseras pa det material - intervjuer, faltanteckningar och
annat material sasom bilder och blogginldgg — som jag samlade in under
mitt faltarbete vid Oresundstdgen fran januari till augusti 2014, med
sdrskilt fokus pa det material som beror tiden fére och under strejken.
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I det forsta avsnittet presenterar jag begreppet “social reproduktion” och
diskuterar hur det skulle kunna bidra till analyser av arbetsplatsmot-
stand. Dérefter utforskar jag det emotionella sprak som anvindes under
strejken samt hur de individuella och kollektiva formerna f6r motstand
som fanns innan strejken vivdes samman. Jag analyserar det faktum
att de anstéllda forst sag foretagets brist pa omsorg och respekt, inte
sjalva varslet, som det huvudsakliga problemet. I det f6ljande avsnittet
analyserar jag hur en anonym blogg omvandlade den kénsla av resig-
nation som funnits efter varslet till en kénsla av ilska och bidrog till
organiseringen av en vild strejk (som sedan inte genomférdes). Jag
utforskar den betydelse som omsorg hade for att upprétthalla strejken
och hur arbetarna genom ett sprak inriktat pa omsorg och solidaritet
skapade starka allianser med andra anstillda, liksom med resenérer.
Strejker dr, menar jag, bland mycket annat, kamper av och i omsorg,
om varandra och livet. De 4r kamper som bér pa visioner om hur vikan
organisera allt fran arbetet till livet pa ett mer solidariskt och jamlikt satt.

Var dr strejken? En forskares forsta
forvirrade mote med en strejk

Ar 2014 gick 330 jirnvigsarbetare anstillda pa det transnationella fore-
taget Veolia i Skdne ut i strejk. Strejken var en reaktion pé foretagets
varsel av 250 anstillda (en tredjedel av den totala arbetsstyrkan). Veolia
uppgav att manga av de anstédllda som skulle bli av med sin anstallning
skulle ateranstillas pa deltid eller fa visstidsanstallning. Tva forbund
var aktiva bland jarnvégsarbetare, Statstjanstemannaférbundet (numera
Fackforbundet ST), anslutet till TCO, och Seko, anslutet till LO. Seko
kréavde att en grians for anvindningen av deltid och visstidsanstallning
skulle skrivas in i kollektivavtalet mellan fackforbundet och foretaget.
Forhandlingarna pagick i flera manader, men till slut strandade de. Nar
avtalet upphdrde den 20 maj 2014 tillkdnnagav Seko att de 330 av deras
medlemmar som arbetade pa Oresundstigen skulle gd ut i strejk. Jag
var pd plats den dagen som strejken brét ut.

I mina anteckningar fran strejkens forsta dag skrev jag: ”Var ar strej-
ken? Vad dr en strejk?” Nar jag anldnde till Centralstationen i Malmé
var det svart att se eller kdnna att det pagick en strejk. I min fantasi
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hade jag forestillt mig banderoller och mangder av anstéillda, men vid
forsta anblicken fanns det, atminstone for mig, ingenting som tydde pa
en strejk. Ett par dagar in i strejken intervjuade jag en av de strejkande.

Intervjuare (I): Hur 4r det att strejka?
Intervjuperson (IP)16: Ja [skratt], det ar inget sarskilt med att sitta hér.
Det kan bli lite langsamt. Prata med négra, ga en runda och spela spel.

Sa det kan vara ganska mysigt.

“Mysigt” ar kanske inte det forsta ord jag kommer att tinka pa i samband
med en strejk, men hon hade ritt, det var ganska mysigt. Folk pratade
och fikade; resenirer och sympatisorer kom med godis och kakor. Vi
tittade pa de nya meddelanden och foton som lagts upp i Facebook-
gruppen “Vi pendlare stodjer SEKOS strejk” (https://www.facebook.
com/stodsekostrejken). Jag kom till stationen installd pa att mota en
klasskonflikt och sedan satt jag plotsligt och at kanelbullar och disku-
terade allt fran visstidsanstallning till skvaller och matrecept. Kanske
var det pa det hir sittet som en klasskonflikt fick namn och mening?

Majoriteten av strejkforskningen har rort sig pd en makroniva och
fokuserat pé langsiktiga fordndringar av strejkvagor. Analyserna har
till exempel géllt hur olika former av strukturomvandlingar i produk-
tionen har paverkat strejkfrekvensen och hur strejker har forflyttat sig
mellan olika sektorer pa arbetsmarknaden (Hyman 1989; Thornqvist
1994). Andra forskare har analyserat strejkers roll och betydelse (Ceder-
qvist 1980; Kjellberg 2011) i klassformeringen (Lindkvist 2011; Nilsson
Mohammadi 2018; Raspadori 2015).

Av speciell relevans for denna text dr den feministisk-marxistiska
forskningen om konflikter och strejker inom kvinnodominerade sek-
torer (Briskin 2011, 2013; Keona 2017; Spence & Stephenson 2009), bland
annat de kvinnodominerade strejkvagorna under 1970- och 1980-talet.
Den har visat att strejkerna kom att ha en djup inverkan pa deltagarna
och deras liv. De forandrade allt fran deltagarnas familjerelationer till
deras politiska engagemang (Linderoth 2020; Schmitz 2011). Ett centralt
bidrag fran de feministisk-marxistiska analyserna av strejker dr att de
har visat pa behovet av att inte endast fokusera pa strejkernas direkta
resultat. Deltagandet i strejker paverkar ofta ménniskors syn pa sitt
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arbete, pa mojlighet till kamp och kollektivitet, 1angt efter att strejken
ar avslutad. Forskningen visar ocksd att strejker ofta leder till politisk
férandring och krav pa andra omréden (Sundari, Pearson & McDowell
2018; Williams 1996), till exempel boendeférhéllanden. Den feminis-
tiska och antirasistiskt influerade forskningen om strejker har ocksa
bidragit till att vidga analyserna av arbetsplatskamper och strejker till
nya grupper av arbetare och nya sektorer (Meynaud 2011) och darmed
utvidgat bade arbetarklassbegreppet och strejkbegreppet.

Medan strejkforskare har fokuserat pa fragor om motstind har Joan
Acker frimst fokuserat pa fragor om hur makten uppritthalls inom
organisationer (se Boréus, Neergaard & Sohl, kapitel 1). Ett av Ackers
manga viktiga bidrag dr att hon ur ett intersektionellt perspektiv, med
hjalp av begreppet “ojamlikhetsregimer”, har synliggjort hur ojamlik-
heter baserade pa klass, ras och kon produceras och uppritthalls inom
organisationer. Hon gav oss verktygen for att analysera de organisato-
riska, ofta mycket vardagliga praktiker som skapar ojamlikhet inom och
utanfor organisationerna, och inte minst analysera hur dessa sférer ér
sammanvavda. Enligt Acker dr det svért att forandra eller ens utmana
ojamlikhetsregimerna inom en organisation. Hon skriver (2006, 455;
min dversittning):

Ojamlikhetsregimer kan utmanas och kan fordndras. Men férandring
ar svart och misslyckas ofta. En orsak ér att foretagsledningarnas och
agarnas klassintressen, och den makt som dessa intressen kan mobilisera,
ofta dr mycket starkare dn de intressen som de som erfar ojamlikheter

baserade pa klass, kon och ras kan mobilisera.

Jag har alltid tyckt att Ackers fokus pa ojamlikhetens normalisering i
organisationerna ér en av hennes teoretiska styrkor. Hon tvingar oss
att se segheten i maktstrukturerna, tvingar oss att se maktens forméga
att anpassa sig, omforma sig och omformulera sig. Hon riktar var blick
mot hur exploatering och fortyck tar nya former och uttryck. Det gar
att dstadkomma férandring, men det dr sillan och det dr svart, betonar
Acker. For att forandring ska vara moéjlig menar Acker att det behovs
en kombination av tryck inifran och utifrdn. "Me too” kan ses som ett
exempel pa att en social rorelse utifran tvingar organisationer att agera.
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Andra viktiga komponenter som mojliggor forandring ar enligt Acker att
det finns en kostnad for organisationen att fortsitta med den ojamlika
behandlningen, till exempel att diskriminering bestraffas med béter.

Det finns flera begransningar med Ackers forstaelse av motstand. En
viktig begransning dr att Acker reducerar analyser av arbetsplatskamp
till situationer ddr maktforhallandena forskjuts radikalt och inte later
oss se hur kamperna i sig sjilva paverkar manniskors syn pa majlighe-
terna att forandra relationerna till varandra och till sitt arbete (Paulsen
2019). Att delta i en strejk fordndrar manniskors syn pa sin omgivning,
sig sjdlva och sitt arbete (Briskin 2011; Fantasia 1988; Schmitz 2011). Den
strejk som jag analyserar i detta kapitel ledde inte till ndgon férandring
av arbetsvillkoren i stort, bara ett mindre daligt avtal (som foretaget
senare 4anda kom att g& runt), men den férdndrade relationerna mellan
de anstillda. Marx menade att strejker enade arbetarklassen och att
de var en direkt manifestation av klassens styrka. Strejkens konkreta
effekter var inte det centrala, utan den sociala protesten, de insikter och
den kinsla som strejken gav (Marx 1990). Sa ligger inte heller mitt fokus
i denna text pa resultatet av strejken i form av vad som skrevs eller inte
skrevs in iavtalet, utan snarare strejkens vardagliga organisering, bland
kanelbullar och Facebookinligg.

De strejkande utmanade méanga av de ojamlikhetsrelationer som fanns
inbyggda i organisationen, till exempel den mellan personer med prekira
anstéllningar och personer med tillsvidareanstdllningar. De utmanade
ockséd samforstandets sprak och kunde ddarmed skapa en annan form
av klasskollektiv, som innefattade en bredare forstaelse av vem som var
arbetare (till exempel inte endast de som var medlemmar i facket, eller
de som jobbade pa tagen just nu - dven de som anvéinde tagen kunde
skrivas in i det kollektivet). Jag tror att det finns manga andra kompo-
nenter 4n de som Acker identifierar som kan leda till f6rdndring; en
av dem dr att de anstillda pé olika sdtt genom kamp bryter, utmanar
och ifragasitter de ojamlikhetsregimer som finns pa en arbetsplats och
visar omsorg om och solidaritet med varandra.
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Kamp som omsorg, omsorg om kampen

Den marxistisk-feministiska debatten om social reproduktion (social
reproduction feminism theory) dr omfattande. Den utforskar en rad
olika fragor, bland annat hur férhallandet mellan kapitalismen och
patriarkatet ska forstas (Hartmann 1979; Walby 1990) samt férhallandet
mellan l6nearbete och oavlonat arbete och den roll som hushallsarbete
spelar for kapitalismen (Dalla Costa & James 1975; Federici 2018). Under
det senaste decenniet har intresset vuxit for att utforska forhéllandet
mellan social reproduktionsteori och intersektionalitet (Ferguson 2016;
Murphy 2015). Enligt Susan Ferguson, Genevieve LeBaron, Angela
Dimitrakaki och Sara R. Farris tenderar forskningsomradet fortfarande
att begréinsas till en analys av kvinnor och det obetalda hushallsarbetet
(2016). Meg Luxton menar att begreppet “social reproduktion” alltfor
ofta ”fortfarande fokuserar pa kvinnors oavlonade arbete i hemmet”
(2006, 32). Nir begreppet anvands for snavt riskerar det enligt Luxton att
cementera den patriarkala och kapitalistiska ideologi som skapar gran-
ser mellan oavlonat hushallsarbete och 16nearbete, privat och offentligt
och reproduktivt och produktivt. For att begreppet skall vara relevant
idag menar Michelle Murphy att det maste frikopplas fran fantasin att
reproduktionens sfarer kan vara fristaende fran kapitalismen och dess
koloniala arv. Enligt Murphy 4r det mer teoretiskt fruktbart att betrakta
reproduktionsforhallandena som redan inordnade i kapitalismen (2015,
303). En viktig aspekt av hennes kritik ar att marxistiska feminister har
bortsett fran den avgérande roll som rasism har spelati organiserandet
av reproduktionen (Davis 1983; McClintock 1995).

I det hér kapitlet antar jag den utmaningen genom att utforska hur
begreppet “social reproduktion” kan anvidndas i analyser av arbets-
platskamp. Med hjalp av begreppet menar jag att vi kan fanga tre aspekter
(och sikert fler) av arbetsplatsmotstdnd och strejker inom kapitalismens
nuvarande fas.

Den forsta aspekten dr den som de feministiska forskarna Corina
Rodriguez Enriquez, Florencia Partenio och Patricia Laterra lyfter
fram i artikeln "Feminist Lectures on the Economy and Workers’
Organised Production” (2018). De visar ett problem med tidigare ana-
lyser av arbetaragda och sjalvstyrda arbetsplatser i Argentina ér att de
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har tenderat att bortse fran den centrala roll som kvinnor spelar i att
uppratthalla kampens dagliga infrastruktur. Sidant arbete som att ta
hand om barnen, laga mat och stdda har inte betraktats som viktigt i
uppratthallandet av arbetsplatsockupationerna. Genom att fokusera
pé den sociala organiseringen av omsorg kan vi studera aspekter av
arbetsplatsmotstand som sillan erkdnns, menar forfattarna. Att stéilla
fragor om vilket emotionellt arbete och omsorgsarbete som utfors for
att uppratthalla strejken kan vara ett bra sétt att nirma sig en analys
av arbetsplatsmotstand. Genom att fokusera pa en strejks omsorgsdi-
mensioner kan vi ocksa forsta hur kamper pa arbetsplatser dr invavda
i och beroende av kamper utanfor arbetsplatserna.

For det andra kan ett fokus pa social reproduktion synliggéra bro-
arna mellan kampen pa arbetsplatser och kampen pa andra arenor.
Enligt forskaren Peter Waterman behover studier om fackliga rorelser
sdttasirelation till och diskussion med studier av andra sociala rorelser
(2003). Det finns ett behov av att 6verbrygga gapet mellan forskning om
arbetsplatsmotstand och forskning om sociala rorelser.

En brist i aktuell arbetslivsforskning dr dess tendens att snéva in
analyser av arbetsplatsmotstand till sjdlva arbetsplatsen och bortse
fran hur sociala rorelser och kampen pé arbetsplatsen hinger samman.
I gengild tenderar analyser av sociala rorelser att bortse fran kamper
pé arbetsplatser och att marginalisera fackféreningarna, bade deras
roll som sociala rorelser och deras inverkan pé andra sociala rorelsers
mojligheter. Ett feministiskt perspektiv som ifragasitter grdnserna
mellan offentligt och privat, hushéll och arbetsplats, kan vara en bra
utgangspunkt for att utforska hur olika former av kamp paverkas av
och hinger ihop med varandra. Detta dr viktigt inte minst i kapitalis-
mens nuvarande fas, vilken enligt den marxistiske sociologen Michael
Burawoy “kédnnetecknas av artikuleringen av dekommodifieringen av
arbete, pengar och natur, och (av)kommodifieringen av naturen kom-
mer till slut att vara avgorande” (2010, 308).

Kampen pa arbetsplatser beror idag i allt hogre utstrackning fragor
om social och miljomissig hillbarhet, de berdr fragor om omsorg, och
hur vi ska kunna organisera ett arbete som &r socialt hillbart f6r bade
maénniskor och natur. Mot den bakgrunden maste arbetsplatsmotstand
forstas som nagot som stracker sig bortom arbetsplatsens snéva sfar.
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Inom nordisk arbetslivsforskning har arbetsplatskamp inom vardyr-
ken betraktats som en kritik av new public management och denna nya
organisation av arbetet begransar de professionellas mojligheter att
utova “vard och omsorg” (Granberg 2016; Lauri 2016). Jag vill i detta
kapitel vidga analysen av arbetsplatskamper till att omfatta hur dessa
kamper ar sammanflatade med de bredare kamperna mot att behandla
livet sjdlvt som en vara.

For det tredje innebar ett fokus pa social reproduktion att vardagen
sitts i centrum (Smith 2012) for vara analyser av arbetsplatskamp. His-
torikern James C. Scotts begrepp "vardagsmotstand” (1985) har haft en
grundldggande betydelse for att ifragasitta och utvidga begreppet “mot-
stdnd”. Scott pekade pa former av motstdnd och motstandshandlingar
som inte syns, inte dr massorganiserade — tysta, subtila och informella
motstandshandlingar som dgde rum i en kontext av valdsamt kolonialt
fortryck, nér priset for synligt motstand var for hogt. Scotts begrepp har
inspirerat arbetslivsstudier till att utforska meningen med motstind,
men det har séllan kopplats till en feministisk analys av arbetsplatsens
vardag som en plats for vardagsmotstiand, omsorg och konflikter och
ett rum déar nya former for omsorg och solidaritet skapas.

Attsitta och dricka kaffe och dta kanelbullar var kanske Veoliastrej-
kens vardag, det kitt som fick den att halla ihop och som gav den mening.
Det var det som var klasskampen.

Desperation och resignation vid ett varsel

En fredagseftermiddag 2014 fick Veolias anstéllda veta - via sina arbets-
mobiler - att 250 av dem skulle permitteras och att depan i Kristianstad
skulle stingas. Meddelandet fran foretaget avslutades med orden ”Vi
hoppas att ni far ett trevligt veckoslut.” P4 mdndagsmorgonen triffade
jag en av Veolias anstillda pa huvudkontoret fér Oresundstigen pa
Malmo Centralstation. Det var pa kontoret som de anstéllda hamtade
sin tekniska utrustning och tog kafferaster. Nér jag kom pratade alla
om varslet. En anstélld férsokte logga in i registreringssystemet men
misslyckades. Nagon sa: ”Tank om de har sagt upp oss alla? Da kan vi
bara ga hem allihop.” Den anstéllde som jag hade stimt mote med léaste
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meddelandet om varslet hogt for sina kolleger. Nir hen laste meningen
“foretaget behover storre flexibilitet” borjade alla skratta.

Plotsligt fragade nagon: ”Var ér tartan?” Och eftersom alla fortsatte
skratta frigade jag om tartan.

IP1: Minns ni? D4 sist nér de varslade bjod de alla anstéllda pa tarta
dagen efter uppsdgningen. Sa nu undrar vi allihop var tartan &r.
IP2: De skar antagligen ner pa den ocksa.

[skratt]

I: Bjod de er allihop pé tarta?

IP1: Jajamensan.

Bristen pa information, pa svar, och de anstélldas kidnsla av osékerhet
om vad som skulle hdnda 4r ndgot som var stindigt ndrvarande i mitt
material - fran varslet till slutet pa strejken. En av de framsta kritik-
punkterna mot Veolia i ett tidigt skede efter det omfattande varslet var
foretagets brist pd omsorg om sina anstillda. Meningar som ”Vidr bara
siffror for dem”, ”’Man kénner sig virdelos” och "De bryr sig inte” var
aterkommande under de dir forsta veckorna. De anstillda anvdnde
ordet ”krankt” snarare dn att tala om ilska eller ordttvisa nar de forkla-
rade hur de kdnde det infor situationen. De uttryckte till och med sin
forstaelse for foretagets behov av flexibilitet, men onskade att varslet
hade gjorts med mer respekt”, som en av de anstillda uttryckte det.

Under de f6ljande dagarna diskuterades varslet 6verallt av alla. Bris-
ten pa information och vad som upplevdes som bristen pa rationalitet i
varslets omfattning bidrog till att skapa en stark kénsla av resignation
och frustration.

IP3: I borjan blir man upprord.

1P4: Ja.

IP3: Och nu ar det mer som om jag har gett upp.

IP4: Ja, sé dr det.

I: Sa finns det ingenting, ni har inte sett ndgonting? Allt ni har ar den
hir informationen [meddelandet de fatt om permitteringen]?

1P3: Ja.

1P4: Ja.
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I: Ar det den information ni har fatt?

IP3: ”Du har blivit informerad att du kommer att f4 ga.”
L: Ar det allt?

1P4: Ja.

IP3: Det ér hjértlost.

Ordet "hjartlost” fangar en kédnsla av att foretaget saknar emapti, saknar
hjarta. Ilikhet med de anstillda pa den transnationella Volvokoncernen
som Mulinari, Rithzel och Tollefsen intervjuade i kapitel 7 verkar de
anstéllda pd Veolia ha forvéntat sig samma engagemang och samma
omsorg fran foretaget som de sjidlva hade for sitt arbete.

Veolias strategi fick de anstéllda att kinna en hog grad av osidkerhet
och forvirring nir de forsokte forsté logiken i varslet. Varfor sé ménga?
Varfor nu? Men bade fran foretagets och fackets sida fir man mycket
lite information.

IP14: Jag har mejlat dem tusen ganger. Vart problem ér att vi har en
arbetsgivare som aldrig svarar. Jag véntar alltsa fortfarande pa svaren
pa fragorna som jag skickade till mina chefer vid tre tillfdllen under tre
veckor. Fortfarande inget svar. Jag férvantar mig inte heller ndgra svar.
I: Men &r det vanligt att de inte svarar?

IP14: O ja. Visst, de har en forslagslada dar man kan lamna in saker.
Jag har skickat in fyra eller fem forslag till forbattringar - men jag har
aldrig fatt nagon dterkoppling. *Tack for att du skickar in ditt forslag”,
svarar de, men man far aldrig nagot svar. Sa det kdnns som om det dr
en arbetsgivare som inte finns ndgonstans och pa samma gang overallt.

Det ar frustrerande.

Det ar viktigt att framhélla att brist pa information inte ar detsamma
som brist pa regler och foreskrifter. Att inte finnas nagonstans och pa
samma gang Gverallt dr ett maktmedel som ger arbetsgivarna mojlig-
heten att aldrig méta de anstéllda, men stindigt styra dem.

Bara nagra veckor efter varslet fick de anstéllda nya direktiv om att
vara mer aktiva nér det géllde att kontrollera passagerare. Enligt bola-
get tillat de anstillda alltfér mdnga ménniskor att dka gratis pa tagen.
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IP7: Nu méste ni kontrollera att man [passagerarna] blippar sina kort.
Nu maste ni kontrollera hur manga boter ni skriver ut. Sa hér dr det hela
tiden, en jakt: de jagar folk. Ledningen méste forsta att de har sagt upp
folk, och de kan kanske inte prestera hundra procent varje dag, som vi
har gjort tidigare, for vi ar arbetare och har kénslor. Vi dr ménniskor.

I stallet gor de tviartom och jagar oss.

Veolia beskrivs som ett osynligt — och i viss man odvervinneligt — och
hjartlost foretag, som ena dagen avskedar en tredjedel av sina anstéllda
och nista dag kraver helhjirtad entusiasm och fullstindig lojalitet. Nagra
av personalen sjukanmilde sig efter varslet och ledningen svarade med
att antyda att de inte egentligen var sjuka.

IPg: Det gjorde mig sjukt arg. Manniskor dr sjukskrivna for att de ar
sjuka. Man kan bli sjuk av att oroa sig. Det dr inte konstigt att manniskor
blir sjuka nir de inte ens vet om de har ett jobb att g till i morgon. Det
gjorde mig arg att de anklagade oss for det. De vet hur manga ganger

vi har gatt till jobbet nir vi har varit sjuka.

Under de forsta veckorna efter varslet utvecklades individuella former av
motstand. Detta kan tolkas som en effekt av att de fackliga organisatio-
nerna inte skapade utrymmen dér mer kollektiva former for motstand
kunde ventileras, eller for den delen platser dar diskussioner om hur
man kdnde och vad man upplevde kunde ges utlopp. I brist pa kollektivt
organiserade strategier forsokte de anstillda utveckla former f6r mot-
stand som skyddade dem som hade de mest prekira anstéllningarna.

IP8: De sdger att det 4r 250 ménniskor som inte behévs, men man
skulle inte kunna ta ledigt en dag for det finns ingen som kan ditt pass.
IP7: Det dr helt sinnessjukt.

IP8: Man vill bara ge upp. Resonemanget ar sé knédppt, och sen ringer
de fran HR-avdelningen och fragar om man kan ta ett pass, men de
fortsatter att hdavda att det finns 250 personer for mycket. Jaja, vi har
inte sett dem.

I: Sa de ringer er och vill att ni ska ta fler pass?
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IP7: Ja, och dndra datum fo6r ledighet och byta till andra platser. Men
jag vagrar.

I: Vdgrar du nu efter varslet eller?

1P7: Ja.

1P8: Ja.

IP7: Ja, vi — sdna som jag som har fast anstéllning - vi slutade séga ja
hela tiden och acceptera extra arbetspass. Samma dag som beskedet kom
borjade ndstan hundra procent av dem med fast anstéllning sdga nej.
I: Pratade ni om det innan eller hinde det bara?

IP7: Det kom upp hir och dar, och vi kidnde oss sd forodmjukade. Vi
kinde oss sa forodmjukade nédr sd manga av vira vinner madde sa
déligt, sa vi tankte att de fick fixa det sjilva.

I'vardagen kom motstandet i stor utstrackning till uttryck i att de anstéllda
visade omsorg om varandra och gav varandra kidnslomassigt stod.

IP4: Vi pratar och pratar, och ibland snurrar allt runt i mitt huvud, for
vivet ingenting, sa alla 4&r mycket upproérda. Sa vi maste prata och hitta
sdtt att ge varandra energi for annars kommer vi alla att bli tokiga. Men

det gor mig trétt; nar jag kommer hem vill jag inte prata mer.

Kopplingen mellan olika former av omsorg inom och utanfor arbets-
platsen var en central fraga. En av arbetstagarna sa att han inte uttryckte
sina kdnslor pa arbetsplatsen, men att hans fru var tvungen att ta hand
om honom ndr han kom hem. En annan anstélld betonade att oviss-
heten paverkade hennes liv hemma eftersom hon inte kunde fokusera
pa sina barn och var mer irriterad pa dem.

IPs: Jag vet att det dr Veolia som jag dr irriterad p4, inte barnen, men det
finns inget utrymme for att uttrycka det, s man sviljer sin frustration

och avreagerar sig pa kolleger och familj.

Den kdnslomassiga omsorg som de anstillda gav varandra och den som
de fick utanfor arbetsplatsen beskrevs som en viktig orsak till att man
6verhuvudtaget orkade ga till jobbet. Att visa omtanke och omsorg om
varandra i ett sammanhang préglat av ytterst osidkra arbetsférhéllan-
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den, dir de anstéllda inte visste vem som skulle bli avskedad och var-
for, skapade ett kidnslomassigt klimat ddr de anstéllda bade fullfoljde
sina dagliga arbetsuppgifter och lade ner otroligt mycket tid p4 att ge
varandra - sdrskilt dem som betraktades som mer sarbara eller mer
i riskzonen for att bli avskedade - kdnslomissigt stod. Solidariteten
mellan de anstillda och det omsorgsarbete de utférde var en vésentlig
aspekt av vardagen pa arbetsplatsen efter varslet. I detta tidiga skede
bestod mycket av det gemensamma motstandet i att ta hand om var-
andra, snarare dn att rikta strategier mot foretaget. Sedan startades en
blogg som kom att forandra detta, som flyttade fokus fran individen
till kollektivet och som skrev fram en tydlig konfliktlinje mellan alla
anstallda och foretaget.

Oresundstégbloggen dir en far kalla
saker vid deras ritta namn

Den 9 mars, ett par veckor efter varslet, var jag tillbaka pa tdgstationen
och kinde omedelbart att nagot hade fordndrats i atmosfaren; resignation
verkade ha ersatts av livfullt skvaller och skratt med anledning av en
eventuell vild strejk, alltsa en strejk som inte sanktionerades av fack-
forbundet. Férandringen var en konsekvens av Oresundstégbloggen.
Den introducerades sa hir i ett inldgg den 7 mars 2014, samma dag
som den startades:

Den hir bloggen ir till for alla pa Veolia, oavsett facklig tillhorighet.
Den enda den inte ér till for dr chefer och de som springer deras drenden.
Kommentarer frdn dem tar vi bort omedelbart. De har redan kanaler
att fora ut sina asikter.

I dessa tider dr det inte ofarligt att kritisera foretaget. Illojalitet dr
en mycket vanlig anledning till att folk far sparken och da oftast for att

folk skriver om foretaget pa Facebook. Sa gor inte det. Skriv istallet har.
Eftersom jag som skapat denna blogg skulle fa sparken omedelbart kan

jag inte skriva mitt namn. Illojalitet som sagt.

Nu kor vi!
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Bild frdn Oresundstagsbloggen (https:/oresundstagsbloggen.wordpress.com/).

Bloggen skapade utrymme f6r diskussioner som inte priglades sa mycket
av fackférbundens diskurser om férhandlingar och 6verenskommelser.
P4 det sittet beredde bloggen plats for andra roster som tog avstamp
i solidariteten mellan alla anstéllda. En person kommenterade den 10
mars under signaturen "Lokforare™

Under de senaste veckorna har jag kidnt mig ledsen, haglos, bitter och
svag. Efter att ha hittat bloggen byggs en enorm gemenskapskansla,

ilska, kampvilja och envishet upp!

Bloggen skapade ocksa en plattform dar manniskor kunde uttrycka
kinslor om Veolia och dess ledning, kédnslor som tidigare bara hade
kommit till uttryck i stingda rum mellan anstéllda som litade pa var-
andra. Pa det hir sattet fordndrade bloggen det kinsloméssiga monstret
pa tagen. Didr det tidigare hade funnits resignation fanns det nu hopp
och arbetsgemenskap. Ett exempel pé detta var att flera inldgg pekade
pa att det i grunden var foretaget som behovde dem och inte tvartom,
som foretaget forsokte att fa det till.

Veolia och kommunens trafikforetag har fatt det helt om bakfoten.
Glom inte att vi dr kdrnan i var verksamhet.

Nir kontoren dr tomma - fortsétter tagen att rulla.

Nir tagen saknar personal — kommer tagen att sta stilla.

Det ér inte vi som ér beroende av Veolia — det dr Veolia som ar bero-
ende av oss!

Det dr inte vi som dr beroende av jarnvégen — det ar jarnvigen som ar
beroende av oss!

Var kompetens och vilja att ta ansvar dr ovérderliga!
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Till syvende och sist dr det vi som har trumf pa hand, fragan ér bara:
Vill Veolia verkligen att vi ska spela vara kort? Det kommer att bli

dyrt f6r dem.

P4 bloggen samtalade sévil nuvarande och tidigare anstillda pa Veo-
lia som anstéllda fran andra foretag. Med sitt fokus pé arbetstagarnas
dagliga liv och deras arbetsvillkor skapade bloggen ett utrymme dar
forhallandet mellan avlonat och oavlonat arbete blev synligt. Signatu-
ren "Loranga” skriver:

Scheman som gar mot klockan, scheman som hoppar hejvilt mellan
morgon, natt och allting ddremellan, scheman som gor att man far
knepig somn och knappt kan halla sig vaken dag 3 eller 4 pé jobbet.
Och bara for att mitt exempel géllde tva veckor hir, s betyder det inte
att schemat kommer se exakt ut sa nastf6ljande veckor. Nar smébarns-
foraldrar inte ens kan planera hamtning och lamning av barn i god tid
med dagis, hur i helvete ska vi kunna planera och arbeta med normala
deltidsjobb? Kom igen!

Flera av debatterna pa bloggen gillde det omojliga i att skota ett arbete
de anstdllda tyckte om, ndmligen vardagens omsorgsarbete. Signaturen
“Besegrad och Trott” skrev:

Jag dlskar i grund och botten mitt arbete. Att vara lokforare innebar
att man far se naturens skiftningar aret runt. Att fa uppleva en solupp-
gang eller solnedgang pd sommaren dr magiskt och att fi vara en del av
manniskors vardag, midnniskors méten och farvil dr en harlig kinsla.

Men Veolia har lyckats doda passionen jag en gang hade.

Passionen for arbetet och omsorgen om kolleger och resenérer var ett
centralt tema i bloggen - en passion som forstordes av att foretagets
krav gjorde det svart att dgna sig at omsorgsarbete, bade pa arbetet och
hemma. Bloggen synliggjorde sambandet mellan avlonat och oavlonat
arbete, liksom fragor om ojamlikhet. Personalen pa Veolia kimpade
inte bara for sin ratt till tillsvidareanstillning utan ocksa for rétten att
kunna dgna sig at omsorgsarbete utanfor och pa arbetsplatsen.
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Dér det tidigare hade funnits besvikelse fanns det nu ilska; ddr det
tidigare hade funnits forstaelse for Veolias behov av flexibilitet fanns
det nu en starkare betoning av den totala bristen pé rationalitet i foreta-
gets beslut. De anstéllda var inte langre beredda att vénta tills parterna
nédde en 6verenskommelse — de ville ha handling hér och nu. Bloggen
satte igang en livlig debatt, som f6ljdes av en lokal organisering av den
infrastruktur som behévdes for en vild strejk.

Organiserandet av en vild strejk var ett faktum. I sin analys av vilda
strejker i Vietnam visade Mark Anner och Xiangmin Liu (2016) att de
anstillda anvinde vilda strejker som ett sitt att pressa fackforeningarna
snarare dn arbetsgivarna, eftersom de inte kunde paverka arbetsgivarna
genom de kanaler som fanns tillgdngliga. Organiseringen av den vilda
strejken kan dérfor ldsas som ett sitt att pressa fackféreningen att ta
beslutet att gé i strejk. Fackférbundsledningen pa den lokala nivén,
pa Oresundstagen, berittade senare att bloggen hade paverkat deras
beslut att utlysa en strejk, genom att den skapade ett tryck inifran. En
av de lokala ledarna som jag intervjuade framholl att bloggen “inte
avgjorde varfor vi gick ut i strejk, men den astadkom ett tryck som det
var svart att bortse fran”. Bloggen och den allt storre risken for strejk
fick enorm uppmarksamhet i medierna, och fackledningen hdnvisade
ofta till bloggen som en faktor som drev pa forbundet att strejka. Till
exempel publicerade bloggen under strejken fackférbundsinformation
fastan bloggen hade varit synnerligen kritisk mot férbundets agerande
fore strejken.

Eftersom kollektivavtalet fortfarande gillde kunde Seko inte ga ut
i strejk. Men fackforbundsledningens fokus pa férhandlingar skapade
ett vakuum pa arbetsplatsen som delvis fylldes av bloggen - dven om
manga anstéllda helt enkelt gav upp och sa upp sig fran Veolia. Bloggens
inriktning pa omsorg och solidaritet arbetare emellan utmanade den
hegemoniska tanken om samforstand mellan fack och foretag, liksom
tanken att foretaget skulle visa omsorg om de anstéllda. I stdllet rikta-
des fokus mot vikten av kollektiv omsorg och kamp, nagot som skulle
komma att bli centralt under strejkens vardag.

Joan Acker (2006) menar att ojamlikhetens osynlighet dr avgérande
for att upprétthalla maktrelationerna inom en organisation. I Harry Potter
och de vises sten (Rowling 2001:336) uppmanar Dumbledore Harry att
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kalla Voldemort vid namn: "Kalla honom Voldemort, Harry. Anvind
alltid ratta namnet pa saker och ting. Fruktan for ett namn 6kar fruktan
for sjdlva saken.” Bloggen gjorde detta. Den erbjod ett utrymme for att
satta namn pé vidden av konflikten, av exploateringen. Den erbjod ett
utrymme for att sitta namn pé kénslor av férnedring, forodmjukelse
och forminskning, och gora dem kollektiva. Bloggen skapade ett sprak
som tog sig bortom konsensus — och bortom forhandlingarnas spriak
— och var darfor en viktig komponent i formulerandet av en konflikt-
linje som rorde sig bortom den enskilda fragan om anstéllningsformer,
till att berora hur de anstélldas arbetsvillkor stod i konflikt med deras
mojligheter att leva pa och utanfor arbetet. Bloggen drog ocksa upp
en tydligare konfliktlinje mot foretaget, och ansags av ménga vara en
bidragande faktor till att strejken blev ett faktum.

Strejken ér har: ta fram kanelbullarna

Klockan o3 natten till den 2 juni brot strejken ut. Sekos forbundsord-
forande Janne Rudén skrev i ett uttalande péa forbundets webbplats
(Seko 2014):

Vikan inte acceptera att villkorsdumpning far fotfiste inom jarnvags-
branschen. Ena stunden ér du heltidsanstélld, sedan blir du uppsagd
och erbjuds i stéllet en otrygg timanstillning i samma féretag. Med
den modell Veolia lanserat, maste du vakta telefonen samtidigt som du

maste soka andra jobb for att klara din férsérjning. Dérfor blir det strejk.

Organiseringen av strejken pa lokal niva skottes huvudsakligen av
ménniskor som inte satt pd ledande poster i forbundet - manga hade
inte ens varit aktiva i forbundet. De flesta av de anstillda hade aldrig
strejkat forut, och trots att stodet for strejken var stort bland dem var
manga osékra pa vad de skulle gora medan de strejkade. I mina intervjuer
med ménniskor om strejken var ord som “kul”, "mysigt”, "stressigt” och
“trakigt” vanliga. Dessa ord handlade om de dagliga aktiviteterna under
strejken: folk skrev pa namnlistor, gick runt och pratade med varandra.

Jag tillbringade de flesta dagar med att dricka kaffe, dta kakor och

prata pa Centralstationen i Malmg. Personalen gick runt och samlade
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STREJK

Mandagen den 2 juni kl 03:00 intrader arbets-
nedlaggelse fér samtliga Seko-medlemmar.

Seko varslar om stridsdtgérder i form av total arbetsnedldggelse, strejk for
samtliga medlemmar som arbetar inom f6ljande verksamhetsomréden hos
Veolia Transport Sverige AB (556042-4391):

1. Oresundstag (samtlig trafik enligt bilaga 1)
2. Snilltaget (samtlig trafik enligt bilaga 2)

Arbetsuppgifterna forsitts dven i blockad vilket innebér att ingen far utfora
arbetsuppgifter som omfattas av arbetsnedléggelsen. Blockaden innebdr att
stridsétgarderna kvarstar &ven om annat foretag Gvertar blockerat arbete.

Varslet omfattar ocksé 6vertidsblockad och mertidsblockad for samtliga
Sekos medlemmar pa Veolia Transport Sverige AB samt nyanstéllnings-
blockad och férbud mot inhyrning pé foretaget.

Stridsitgiarderna trader i kraft den 2 juni klockan 03.00

Arbetstagare som genomgér utbildning, har semester, dr tjanstle-
diga eller &r sjukskrivna undantas generellt frin stridsatgérderna.
Dessa medlemmar omfattas inte av varslet forran den dag de ska
4tergd i arbete. Strejken bryter inte deras ledigheter.

Varsel om utvidgning av konfliktatgérderna kommer att vidtas
for det fall dsidoséttande av stridsdtgérderna forekommer.

Flygblad om strejk, se SEKO pressmeddelande 20/5, 2014 https://www.seko.se.

in namn och pratade med resenirer, men det var ocksd manga som bara
satt och foljde Facebookgruppen ”Vi pendlare stodjer SEKOS strejk”
och Oresundstigbloggen. Strejkens vardag var inte sirskilt dramatisk,
och négra av de anstdllda som jag intervjuade var lite besvikna 6ver det.
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Men ménga bland personalen uttryckte ocksa att de kdnde att det de
gjorde var viktigt. En av de anstéillda organiserade en namninsamling
sa att manniskor kunde uttrycka sitt stod for personalen pa Veolia och
sin kritik av foretaget, vilket gjorde det littare for personalen att prata
med resenirer och forklara syftet med strejken.

IP6: Men folk forstar. Alla kdnner ndgon som har ett tillfalligt jobb -
en son eller en dotter, en van - sé folk forstar att vi maste gora detta,
och att vi naturligtvis skulle vilja jobba, for jag dlskar mitt jobb. Men
det kdnns som om vi stéller upp for varandra, och det ar inte viktigt
bara for oss, det ar viktigt for alla som arbetar, for vi riskerar alla att
fa tillfélliga jobb.

Betoningen pa fragan om tid snarare 4n l6ner innebar att kopplingen
mellan lonearbete och obetalt arbete blev ett centralt diskussionsamne
under strejken.

IP6: Vihaller pa att gé tillbaka till artonhundratalet och tidigt nitton-
hundratal, ndr arbetare bara fick arbeta nér det passade arbetsgivaren.
Vi har kolleger idag som sitter vid telefonen dygnet runt, sa att de kan
svara sa fort som mojligt och vara forst i kon ndr foretaget behover

kalla in folk. S& kan man inte ha det.

Strejken var s& mycket mer dn det som fackférbundet organiserade.
Medan foérbundet framfor allt organiserade strejkvakter hittade de
anstéllda andra sitt att synliggora och levandegora strejken. Somliga
kom till och med och deltog i strejken nér de inte hade strejkvakt (vilket
de hade bara nir de skulle ha arbetat).

IP17: Jag brukade gé till Centralstationen fastdn det inte var mitt pass —
for att det var kul, men ocksé for att det kindes sa viktigt att vi kunde
péaverka en sa viktig fraga. Och allt stod vi hade, sa mycket stod, sa

manga minniskor som brydde sig.

En viktig del av strejkens sprak var att skapa en lank mellan anstéllda
och till exempel pendlare. Detta utmanade idén att strejken var nagot
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som endast berérde de anstéllda och visade att den var en fraga som
berorde oss alla och som vi alla kunde visa véart stod till. Sitt stod kunde
till exempel pendlare visa genom att skriva lappar till de strejkande,
eller genom att ta kort bredvid en modell av en manniska som befann
sig i strejk.

Stodet fran ménniskor utanfér arbetsplatsen var mycket viktigt
for kanslan i strejken, kdnslan av att manniskor brydde sig och kunde
spegla sig i de strejkandes kamp.

IP12: Det dr s underbart att jag aldrig i min vildaste fantasi skulle ha
trott att vi hade en sidan uppbackning.

IP13: Det 4r som om man var pa Hylliebussarna som gar till Kastrup;
aven om det dr besvirligt f6r dem siger folk ”Kédmpa pa bara”, fortfa-
rande efter tva veckor.

I: Det ér lange.

IP12: Ja.

IP13: Det ér fortfarande sa att de stricker upp knytndvarna och sager
”Sla tillbaka.”

IP12: Jag trodde inte att de skulle vara pa vér sida sa hér linge. Men
standigt mer och mer stod. Jag trodde aldrig att folk brydde sig.

I: Varfor tror du att ni har fatt s& mycket stod?

IP12: Folk har forstatt vad det ér vi strejkar for. Veolia och deras log-
ner. Alla kdnner nagon som ar timanstilld och alla vet att man inte
alltid kan vara det.

Mycket av strejkens dagliga aktivitet pA Malmo C (det var ddr jag mest
var, men de strejkande fanns ocksa i Ystad, Hissleholm, Helsingborg,
Kristianstad och Lund) utspelade sig kring en uppséttning bord, dar
maénniskor dgnade sig at att prata, dta, chatta och kolla nyheterna. Men
det forekom ocksa aktiviteter som innebar att strejken tog 6ver rummet
och blev synlig for alla som rorde sig pa tagstationerna.

IP11: Vi ville att folk skulle se oss, och att de skulle kunna visa att de
ville stodja oss. Sa vi gjorde det mojligt for folk att rita av en hand eller
skriva en lapp och sitta upp den pa perrongen.

I: Hur fick ni den idén?
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Bild frdn Héssleholm Centralstation. Foto: forfattaren.

IP11: Det var en av mina kolleger som sa till mig: [upphetsat] "Du vet
nér du var liten, pa dagis, och du ritade av din hand. Sen skulle du sitta
upp din hand och mala lite om vad du ville bli nir du blev stor.” Sa det

var darifran som idén kom.

Minniskor som gick forbi satte upp lappar med stodjande meddelan-
den och barn ritade av sina hdander. De strejkande anvinde en méangd
metoder for att askadliggora och fargsitta strejken och for att iscensitta
rummet dér strejken pagick. I Hassleholm sattes skyltar upp, i Kristi-
anstad malades affischer som sattes upp pé en bro. I Lund mélades per-
rongerna, i Malmo hingdes banderoller upp i stora hallen tillsammans
med en figur som folk kunde fotografera.

Efter ett par dagar kdnde jag att strejken var mer levande. Politiker
fran Socialdemokraterna och Vinsterpartiet kom och gav sitt stod, de
strejkande hade med sig hembakade kakor, resenédrer kom och hejade pa.
Kopplingen mellan de anstdlldas krav pa battre arbetstider och resena-
rernas (och andras) imponerande stod for strejken visar pa behovet av
att utforska hur den lokala forankringen formar arbetsplatsmotstand.

De anstillda fick ingen daglig information om férhandlingarna mel-
lan fackforbundet och foretaget under strejken, utan de strejkande fick
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*1 STREJKIN

Bild fran Malmo Centralstation. Foto: forfattaren.

det mesta av sin information fran bade facket och foretaget via e-post
eller sociala medier (till exempel bloggen och Facebook). Emellertid
organiserade fackforbundet ndgra moten, inklusive en demonstration i
borjan av strejken samt ett mote i ett litet rum pa Malmo Centralstation
mot slutet av strejken dér en av arbetarrepresentanterna fran Stockholm
talade. I mina faltanteckningar har jag skrivit:

Det dr varmt. En av huvudférhandlarna fran Stockholm har kommit
for att uppdatera arbetarna. Forst pratar ordféranden i Malmoé och
sedan killen fran Stockholm. Han betonar att de inte kommer att ge
sig och att arbetarna gor ett imponerande jobb. Alla appladerar och
skriker. Sarskilt nér killen ldser om alla sympatistrejker som utlysts —
samtliga 12 LO-forbund hade utlyst olika typer av solidaritetsstrejker
som skulle innebira ett totalstopp for alla tag inte bara i Skdne utan i
hela landet - verkar taket lyfta.
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I det lilla rummet kdndes det som om allting var mdjligt. Det var en
kénsla som méanga hade med sig, med 6mhet infér andras solidaritet
och stolthet 6ver att ha ansvar for den kollektiva kampen. Det fanns en
kénsla av att det omojliga var mojligt, av att verkligen kunna utmana
ett foretag som i borjan av strejken hade verkat o6vervinneligt.

Den 18 juni, innan nagot annat férbund gick ut i solidaritetsstrej-
ker och innan strejken nadde Stockholmstrafiken, avblaste Seko strej-
ken. Fackforbundsledarna beskrev strejken som en seger. Farre dn 250
anstillda hade varslats och foretaget undertecknade en 6verenskommelse
som begridnsade hur manga timanstillda Veolia fick ha.

Jag tréiffade tva av de anstillda som hade varit aktiva i strejken
hemma hos en av dem tva ménader efter att den hade avblasts. Bada var
besvikna, sdrskilt pa ledningen i sitt fackforbund. Medan fackférbundet
talade om seger talade bada arbetarna jag intervjuade om ett nederlag:

IP15: Jag menar, nagra fick ga, och sen inga tack, inget mote for att
diskutera om vi kan ldra oss nagot av strejken. Vi arbetade hért - vi
gjorde det darfor att det var viktigt, och jag angrade det aldrig, men
det kindes som om de inte forstod att vi hade mojliggjort strejken, att

vi var strejken.

Det forsta fackliga medlemsmotet efter att strejken tagit slut 4gde rum
den 1 september. Under diskussionen uttryckte flera anstéllda sin frus-
tration over bristen pa information fran fackférbunden nir ledarna
beslot att avsluta strejken. En av de ndrvarande var varslad, och hon sa
att medan hon var aktiv i strejken forstod hon inte vad hon fick ut av
den. Andra svarade att det inte var en strejk f6r individer utan for kol-
lektivet. Fackforbundsledningens fokus pa forhandlingar gjorde dem
mindre ndrvarande i strejkens dagliga aktiviteter.

For de strejkande skapade det faktum att de varje dag bar den gula
vasten med ordet "Strejkvakt” band till medarbetarna, band som prag-
lades av omsorg; det skapade dven allianser mellan anstéllda och rese-
nérer och till och med en kénsla av att tillhora ett kollektiv av arbets-
tagare med ovissa anstillningsforhallanden. Bristen pa erkdnnande av
strejkens inverkan i deras liv i och utanfor arbetet gav upphov till en
hel del frustration, men framfor allt forvirring. Som en av de anstallda
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frégade pa motet: "Men vad gor vi nu? Ar det bara dver?” Kénslan av
omsorg, solidaritet och styrka som strejken hade skapat var en kraft
som ménga av de strejkande kénde behovde tas tillvara. ”Vi kan inte
ga tillbaka till hur det var”, sa en av de arbetstagare jag intervjuade. I
mina anteckningar har jag skrivit: "Ar fackférbundsledarna ridda for
kraften som den kénsla som strejken gav skulle kunna slappa loss?”

Strejken hade inte bara lyft andra fragor 4n de som férhandlades, utan
pa manga satt ifragasatt logiken kring exploatering och synliggjort den
kraft som ligger i solidaritet och omsorg. I det avseendet ifragasatte den
fundamentet f6r den svenska modellen: tanken om dmsesidigt beroende
och samforstind mellan arbetstagare och arbetsgivare.

Manga, dven de som hade varslats, tyckte att det hade varit nddvéindigt
att strejka, och fastin det fanns kritik mot hur strejken organiserades
och mot hur den tog slut, fanns det ingen som helst kritik av strejken
som motstandsform. Som en av de intervjuade uttryckte det: "Det bésta
jag har gjort ar att foda barn, det nést basta dr att strejka.”

Avslutande reflektioner

Veoliastrejken kan delvis lasas som en konflikt om tid och omsorg. Man
behover som anstilld tid att visa omsorg, och foretagets krav gjorde det
omdjligt att arbeta och visa omsorg, savdl inom som utanfor arbetsplat-
sen. Den synliggjorde hur sfirerna som innefattar avlénat och oavlo-
nat arbete gar in i varandra, vilket avgjorde hur strejken utformades,
ndmligen som en kamp for rtten att kunna bade arbeta och leva pa
ett mer humant sitt och en kamp for rétten att bry sig om sitt arbete.

Att analysera en strejk ur ett socialt reproduktivt perspektiv gjorde
det mojligt for mig att urskilja tre viktiga aspekter av arbetsplatsmot-
stand. For det forsta synliggjorde det den roll som omsorg och solidaritet
spelar i en arbetskamp. Denna ofta osynliga aspekt av arbetskamp var
central, inte minst under tiden nidrmast efter varslet, dd omsorgen om
varandra och skyddet avdem som hade de mest prekira anstillningarna
var den form av motstind som skapades. Begreppet “social reproduk-
tion” hjalpte mig att se hur vasentliga vardagsformer av omsorg ar i en
arbetsmiljo dér ovissheten ar mycket stor, och hur arbetsplatsmotstand,
béade individuellt och kollektivt, formas av detta.
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For det andra fangar begreppet “social reproduktion” hur de anstillda
kunde skapa en gemenskap som strackte sig utéver arbetsplatsen genom
att anvinda sig av ett sprak som uttryckte omsorg och solidaritet och
genom att fokusera pd det omojliga i att leva ett liv med det stdndiga
kravet pa flexibilitet. I och med sitt fokus pé tid breddades strejken till
att inbegripa alla anstillda som pa ett eller annat sitt paverkades av
otrygga anstillningar och grianslosa arbetsgivare. Har spelade bloggen
en avgorande roll genom att ifragasatta det hegemoniska spraket om
samforstand och dmsesidig resonlighet mellan anstéllda, fackférbund
ochledning och istillet betona vikten av ett arbetarkollektiv. Allianserna
mellan anstéllda och andra aktérer, betoningen av social reproduktion
pé och utanfor arbetet, ifragasittandet av atstramningspolitik och dess
logik - allt detta menar jag placerar strejken inom en mer generell social
kamp mot atstramningspolitik och mot kommodifieringen av omsorg
och av livet.

For det tredje riktar begreppet “social reproduktion” sokarljuset mot
strejkens vardagliga organisering. Vem utfor det emotionella arbetet
under en strejk? Vilka typer av emotionellt arbete gors under en strejk?
Hur uppritthalls det dagliga engagemanget? Och inte minst: Hur tar
den fackliga organisationen tillvara det vardagliga klasskampsengage-
mang som strejken vicker?

Strejken etablerade en kampmiljé - en plats dir nya hoppfulla hori-
sonter artikulerades och dér viktiga fragor stalldes (Behdver vi verkligen
chefer? Kan vi utforma vért eget schema sa att det passar vart 1iv?) och
dér anstéllda som hade befunnit sig i forbundets marginaler plotsligt
stod i kampens centrum. Dessa anstdllda gav liv och glod at strejken,
gjorde dess ndrvaro synlig och skapade en allians med alla de andra
berorda arbetstagarna. Omsorg och solidaritet - men ocksa ilska och en
stark kdnsla av ordttvisa — sattes ord pa och gavs en plats under strejken.

I boken El patriarcado del salario. Criticas feministas al Marxismo
(2018) havdar Silva Federici — en central feministisk, politisk och teoretisk
gestalt i debatter om social reproduktion och forhallandet mellan avlo-
nat och oavlonat arbete — att syntesen mellan marxism och feminism ér
viktig inte bara for att forstd kapitalismens historia (och dess beroende
avkvinnans underordning och det globala syd) utan ocksa for att forsta
dess nuvarande form. Federici betraktar fragan om social reproduktion
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som kédrnan i dagens sociala kamp. I sin nuvarande fas verkar kapitalis-
men genom nyliberal politik med dess stindiga angrepp pa de offentliga
och icke vinstdrivande formerna av reproduktion, genom privatisering
av kollektiva infrastrukturer (som jarnvigen), genom kommodifiering av
mark och vatten och genom étstramningspolitik. Vi bevittnar angrepp
paarbetarnas rattigheter liksom pa reproduktiva réttigheter. Alla dessa
angrepp forlagger fragan om social reproduktion till den sociala kam-
pens innersta kdrna. Enligt Murphy tenderar emellertid Federici, i
likhet med manga andra teorier om social reproduktion, att beskriva
det reproduktiva arbetet, eller till exempel feministiska allménningar,
som nagot som ligger utanfor det kapitalistiska kretsloppet. Murphy
betonar att det beh6vs en nyteoretisering av begreppet "reproduktion”,
och att det skulle innebdra att

sldppa taget om forestéllningen att kvinnor, sex och reproduktion
skulle kunna tillhandahélla en sdrskild utvag fran kapitalismen. Det
ar battre att betrakta reproduktionsforhallandena som att de redan ar
inordnade i kapitalismen och pa det viset tvinga fram en rorelse som
politiskt syftar till satt att ”bli till genom flera” som kan erbjuda fler

mojligheter till andra livsformer (2015, 301-302).

Veoliastrejken visade, menar jag, att omsorg och reproduktivt arbete,
liksom beskyddandet avandras liv, dr viktiga aspekter av den kamp som
utkdmpas pa arbetsplatser, den visade ocksa att den kampen &r barare
av visioner om andra sitt att organisera arbetet, det dagliga livet och
omsorgen om varandra.

En av styrkorna med marxistisk feminism &r dess formaga att utforska
forbindelserna mellan olika rum, sisom mellan det privata och det
offentliga och mellan reproduktion och produktion, rum som har
framstéllts som atskilda for att vidmakthélla maktrelationer och fa
dem att framsta som naturliga. Jag har forsokt utgé fran arbetsplatsen
snarare an hemmet eller den sfir som innefattar oavlonat arbete, for
att se hur omsorg och reproduktivt arbete utfors pa arbetsplatsen, men
ocksa for att argumentera for behovet av att utforska arbetsplatskamp i
anslutning till och férankrat i en 6vergripande social kamp mot kom-
modifieringen av livet.

349



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

Att strejka dr, som sdngen sager och som de intervjuade arbetsta-
garna betonade, en solidaritetshandling - jag for dem och de for mig.
A la huelga.

Bilaga 1

Intervjupersoner
IP1: Lokforare. Tillsvidareanstalld.
IP2: Ombordpersonal. Tillsvidareanstalld.
IP3: Lokforare. Tillsvidareanstalld.
IP4: Ombordpersonal. Tillsvidareanstalld.
IPs: Ombordpersonal. Timanstalld.
IP6: Ombordpersonal. Timanstalld.
IP7: Ombordpersonal. Tillsvidareanstalld.
IP8: Lokforare. Tillsvidareanstalld.
IP9: Ombordpersonal. Timanstilld.
IP10: Ombordpersonal. Tillsvidareanstilld.
IP11: Ombordpersonal. Timanstalld.
IP12: Ombordpersonal. Timanstalld.
IP13: IP1: Lokforare. Tillsvidareanstalld.
IP14: Ombordpersonal. Tillsvidareanstélld.
IP15: Ombordpersonal. Timanstalld.
IP16: Ombordpersonal. Timanstalld.
IP17: Ombordpersonal. Tillsvidareanstilld.

Noter

1 De har tagit min granne i 4nnu en rid, och de vill deportera henne fér att hon
saknar papper.
Refring: Till strejken tio! Till strejken hundra! Till strejken! Mor, kom du med. Till
strejken hundra! Till strejken tusen! Jag for dem, mor, och de fér mig.
Vi jobbar i prekaritet utan kontrakt och ratt till sjukvard, hushallsarbetet delas
aldrig jamlikt.
Refring.
De har privatiserat utbildningen, s att vi inte kan betala den. Véraliv finns aldrig
med i det som studeras. Refrding.
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KAPITEL 14

Ar jamlika arbetsplatser
ett relevant rattvisemal?

Simon Birnbaum

Inledning

Ar ojimlika arbetsplatser orittvisa arbetsplatser? Merparten av denna
bok presenterar empirisk forskning om hur praktiker inom eller kopplade
till olika arbetsorganisationer formar, speglar men ibland ocksa utma-
nar komplexa ojimlikhetsmonster (Acker 2006). Av kapitlen framgér
att de anstéllda pa arbetsplatserna ofta uppfattar sidana ojamlikheter
som orittvisa, och s& reagerar manga av oss som ldsare ocksa. Social
aktivism som tar sikte pd att fordndra arbetslivets villkor motiveras
ofta just med hédnvisning till ojimlikhetens problem.

Vetenskapliga och politiska anstringningar for att forsta eller mot-
verka ojamlika arbetsplatser utgar emellertid fran ett moraliskt anta-
gande, namligen att jamlikhet inom arbetsorganisationer ar bade efter-
stravansvart och viktigt. Syftet med detta kapitel ar att stélla detta
antagande i rittviseteoretisk belysning, det vill sdga att undersdka om
jamlika arbetsplatser alls &r ett relevant rattvisemal och hur en sadan
jamlikhetsstrdvan i sa fall bor motiveras.

En utgdngspunkt for min undersokning ar att vara forestéillningar
om jamlikhetens narmare inneboérd och roll ofta vilar pa ett réttvise-
tankande som hamtar sin inspiration och vigledning fran den politiska
filosofin. De fragor jag utifrdn samtida rattviseteori ska undersoka ar: (1)
Kraver social rittvisa jamlika arbetsplatser? I s fall: (2) Vilka aspekter
avjamlikhet bor sta i centrum for rattvisebedomningar i detta samman-
hang? Och (3): Vilka politiska strategier foljer av dessa svar ndr vi stills
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infor den mer praktiska fradgan om och i s fall hur vélfardsstaten och
dess sociala skyddsnit bor framja rittvisa arbetsvillkor? Ar basinkomst,
alltsa en garanterad minimiinkomst utan motprestationskrav, svaret?

Att jamlikhet dr ett nyckelvirde i en rimlig réttviseuppfattning
kan i en allmdn mening tyckas uppenbart. Sd havdar en av vara mest
inflytelserika larobocker i politisk filosofi pa goda grunder att varje
vilutvecklad politisk teori gor ansprak pa att formulera en tolkning
av hur vi bast behandlar manniskor som jamlikar (Kymlicka 2002).
Enligt detta synsitt dr den relevanta fragan inte huruvida jamlikhet
ar onskvirt eller grundldggande, i bemirkelsen att varje person - med
Ronald Dworkins formulering — méste betraktas med ”jamlik omsorg
och respekt” av den politiska gemenskapen (Dworkin 2000). Istéllet dr
fragan hur vi bist ska tolka och precisera denna utgangspunkt. Vilken
arjjamlikhetens ndrmare innebord och vilka slags sociala arrangemang
foljer av en sadan jamlikhetsambition?

Av det allminna, abstrakta kravet pa att behandla manniskor som
jamlikar f6ljer inte nédvandigtvis att socioekonomisk jamlikhet ar
efterstravansvirt, det vill sdga att manniskors livsvillkor i ett samhalle
- till exempel avspeglade i fordelningen av inkomster och formégenhe-
ter — ska vara relativt jamlika. Libertarianska rattighetsteorier har sin
udd riktad just mot den rittvisetradition som knyter jamlikhetsvirdet
till krav pa kontinuerlig omfordelning for jamlika livsvillkor (Nozick
1974). An mindre foljer av denna allmidnna jimlikhetsuppfattning en
klar bild av i vilka sociala sammanhang som réttvisekrav pa en jamlik
foérdelning har sin tillimpning. Dominerande teoribildningar férenas
inte bara i sin utgdngspunkt att varje person méste behandlas som en
jamlike utan ocksa av antagandet att krav pa réttvisa i forsta hand riktas
till offentliga eller tvingande institutioner, bland annat med hdnvisning
till deras genomgripande fordelningseffekter (Rawls 1971). Detta snéva
institutionella fokus innebér dock, som Susan Okin betonat, att manga
viktiga sociala praktiker potentiellt faller utanfor réttviseteorins rack-
vidd (Cohen 2008; Okin 1989). Det finns manga sociala sammanhang
och former av interaktion som har omfattande och djupgaende fordel-
ningseffekter utan att vara entydigt tvingande eller offentliga. Hur &r
det till exempel med familjer, frivilligorganisationer - och arbetsplatser?
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For att belysa relationen mellan rittvisa och jamlika arbetsplatser pa
ett fokuserat sitt har jag avgransat detta kapitels syfte till att identifiera,
jamfora och virdera tre angreppssitt som varit sarskilt inflytelserika
i den réttviseteoretiska litteraturen om jamlikhet: rawlsiansk social-
liberalism, libertarianism och relationell jamlikhet. Metodologiskt foljer
jag det tillvigagangssatt som John Rawls beskrev som en stravan mot
reflektiv jamvikt (reflective equilibrium) mellan principer och véra over-
lagda moralomdomen (eller ”intuitioner”) om vad som ter sig rimligt i
enskilda exempel och situationer. Jag betraktar alltsa inte réttviseteori
som en mekanisk tillimpning av axiomatiskt givna principer. Istillet
vaxer véra stdllningstaganden fram i en process dir vara teorivédrldar
utvecklas genom att vi reder ut, och med nykter inlevelse begrundar,
deras praktiska implikationer. Vad foljer av olika principer och de anta-
ganden och stodteorier som de vilar pa? Framstar dessa implikationer
som rimliga eller kravs det att vi 6verger eller justerar véra principer for
att battre kunna bekréfta och rittfardiga vira genomtdnkta omdémen?
I denna process av dmsesidiga justeringar och anpassningar mellan
principer och omdémen undersoker vi olika végar for att konsekvent
artikulera, klargora och ordna vara forestdllningar om réttvisa sa att
vara principer och moralomddmen star i samklang med - och under-
stodjer — varandra.

Kapitlets 6vergripande argumentation kan summeras enligt f6l-
jande: Trots att ett krav pa jamlika arbetsplatser har starkt stod av vara
intuitioner om rittvisa leder de réttviseteorier som dominerat samtida
politisk filosofi i liberala demokratier sedan 1970-talet till ett avvisande
av ett sddant krav. Till exempel Rawls jamlikhetsinriktade réttviseteori
och olika libertarianska teorityper skiljer sig at pa avgérande punkter
men de visar sig ha en viktig egenskap gemensam, ndmligen att de inte
staller jamlikhetskrav i nagon mer direkt eller grundldggande mening
pa arbetsplatsers organisering och beslutsstrukturer. I ljuset av detta
argumenterar jag for att en rimlig rattviseteori maste ge en mer central
plats at vardet avjamlikhetiarbetslivet. Under senare &r har en vag av ny
forskning utvecklat idéer om relationell jamlikhet som i manga fall har
satt en forestdllning om frihet fran godtycklig maktutévning i centrum
(Anderson 2015; Lippert-Rasmussen 2018; Pettit 2014; jfr Elford 2017).
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Jag menar att detta tredje perspektiv har storre potential att kunna
rattfardiga och precisera inneborden av ett sadant vidare spektrum av
virden. Nar fragor om fordelningsrittvisa forankras i en analys av rela-
tionell jamlikhet med dess direkta fokus pa maktrelationer och friheten
fran godtycklig maktutévning, star det klart att mojligheten attiarbetet
interagera som jamlikar dr ett bdde relevant och centralt réttvisekrav.
Detta angreppssitt ger inte bara andra svar pé véira fragor om vad ett
rattvist arbetsliv kréaver. Det etablerar ocksé grunden for en rikare, mer
differentierad vélfardspolitisk strategi for att forverkliga malet om ratt-
visa arbetsplatser. Jag kommer att illustrera och fordjupa min tolkning
av relationell jaimlikhet genom en analys av forslaget om basinkomst.

Arbetets roll i rattvisebedomningar

Att arbetsplatser och arbetets organisering aktualiserar réttvisebe-
domningar framstédr pa ett sitt som sjalvklart. Huruvida arbetsgivare
rekryterar pa ett korrekt sitt 4r nagot alla emellanét far anledning att
fundera 6ver, och att det i ndgon mening har med réttvisa att gora ter
sig ocksa for de flesta som sjélvklart. Likasa uppkommer ofta fragor om
olika personaldrenden hanteras som de ska, till exempel under vilka
omstandigheter en arbetsgivare har rétt att avskeda nagon. Men arbete
och anstéllningar har ocksa en mycket mer grundldggande roll i vart
tankande om hur samhallets institutioner bor utformas for att kunna
kallas rattvisa.

Jag urskiljer hir tre centrala forestdllningar om arbete i vara mest
inflytelserika réttviseuppfattningar:

For det forsta betraktas arbete inte sdllan som en fordelningsbar
resurs, till exempel nir det talas om “rétten till arbete”. Arbete blir ett
slags “priméar nyttighet” i John Rawls mening (sadant vi alla behover
eller gynnas av) som bor fordelas rattvist. Ibland framhaélls arbetets
virde som ett medel for att kunna forsorja sig, ibland for att kunna
delta fullt ut i samhallslivet.

For det andra, i en mer radikal och emancipatorisk diskurs, upp-
fattas arbete i hogre grad som ett sjalvindamal - en vég till frigorelse
eller sjalvforverkligande: att blomstra i gemenskap med andra, att fa
utlopp for sin kreativitet och utveckla sina férméagor pa ett mangsidigt
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sitt. I en ofta citerad formulering ur Kritik av Gothaprogrammet (1875)
beskrev Marx kommunismen som ett tillstand dér “arbetet férvand-
lats fran blott ett medel att uppratthalla livet till livets framsta behov”,
en ordning bortom kapitalismens stympande arbetsdelning och den
verklighet dar arbetet i forsta hand ar ett nodvéandigt ont. Istallet kan
vi genom arbetet skapa, samarbeta och forverkliga vara inneboende
formagor — vad Marx kallade médnniskans “artvdasen”. I detta tankta
tillstand ar det oklart om det ens finns utrymme for lonearbete i den
form som dominerar arbetslivets nuvarande organisering. Forverkligan-
det av denna vision knyts ofta till institutionella former ddr ménniskor
gemensamt dger huvuddelen av ett samhélles produktionsmedel (en av
de vanligaste definitionerna av socialism). Det kan ske antingen genom
arbetardgda foretag eller genom att foretag hyr offentligt d4gda produk-
tionsmedel och arbetare (som dgare) fir ta del av vinsten istéllet for att
vara lonearbetare anstéllda av privatigda foretag.

Det ar oklart i vilken man réttvisan forblir en relevant dygd i ett
sddant tillstdnd: Marx vision om icke-alienerande arbete, som utfors
for sin egen skull snarare 4n som ett medel for nagot annat, forknip-
pas med ett tillstind av ekonomiskt 6verflod eller en kraftigt forstarkt
gemenskapskinsla som gor att grundldggande ekonomiska motsatt-
ningar och konkurrerande ansprak pa knappa resurser upploses. I en
ordning didr manniskor frivilligt bidrar produktivt i en utstrickning
som dr tillracklig for att alla kan fa vad de vill ha finns inget behov av
rattviseprinciper for att hantera rivaliserande krav.

For det tredje, eftersom kommunismens 6verflod later vinta pa
sig och arbetsmarknaden inte kan forse mer dn en liten minoritet av
befolkningen med arbete av ett slag som paminner om ”livets fraim-
sta behov” snarare 4n ett nédvindigt ont, aktualiseras ofta en syn pa
arbete som en borda eller skyldighet, med tillhorande krav pé en réttvis
fordelning av (eller kompensation for) detta slit. I flera idétraditioner
ses arbete som ndgot unikt virdeskapande vars produkt moraliskt sett
hor hemma hos arbetarna. Den fundamentala rittvisekonflikten for-
stas hdr inte sdllan som en konflikt om exploatering eller utsugning.
Minniskor forvagras att fullt ut tillga virdet av vad de sjilva skapat
genom sitt arbete, och rittvisa handlar om att ritta till detta missfor-
héllande. Manga marxister aberopar denna tanke for att artikulera vari
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kapitalismens ordttvisa bestar, genom olika versioner av tesen om att
det privata 4gandet av produktionsmedlen later 4garna (kapitalisterna)
fa del av arbetsprodukten utan att sjalva bidra. Libertarianer riktar sin
kritik mot en omfordelande stat men uttrycker en i grunden liknande
tankegang: den beskattande staten inkréktar pd den enskildas sjalv-
agarskap (self-ownership) och de réttigheter som f6ljer av ménniskors
aganderitt till sina egna formagor. Om den enskilda ager sig sjalv dger
hon ocksa resultatet av sina arbetsinsatser sa lange produktionspro-
cessen inte har inkraktat pa nagon annans rattigheter. Omférdelande
beskattning av arbetsresultatet dr foljaktligen ett slags institutionaliserad
stold. Sddana forestdllningar om att skatt dr stold sdger stringt taget
inte nagot om att arbetet maste vara slitsamt eller sjdlsdddande, men
i denna diskurs ligger det nira till hands att arbetaren toms pé energi
och utnyttjas genom att fréntas nagot hon har producerat i sitt anletes
svett. Rattvisa forknippas f6ljaktligen med att den som gor ansprak pa
produktionsresultatet sjalv maste bidra till produktionen.

Nér vi utifran nuvarande produktions- och fordelningsstrukturer
niarmar oss politisk-filosofiska debatter om vad ett réttvist arbetsliv
innebdr finns det inslag av alla dessa olika forestédllningar och asso-
ciationer. For den som idag frégar hur en 6vertygande réttviseteori
ska fixera arbetets roll och ge riktning at jamlikhetskrav ifraga om
arbetsorganisationer, finns anledning att begréinsa sig till svar som inte
bygger pa en eller annan filosofi om arbetets betydelse for ett gott eller
riktliv. T ett fritt samhdlle, oavsett om det vilar pa en kapitalistiskt eller
socialistiskt organiserad ekonomi, kommer manniskor sannolikt att ha
mycket olika uppfattningar om vilken roll och vilket virde arbetet har
i ett meningsfullt liv." Lat oss i ljuset av detta undersoka hur tvéd av de
mest tongivande liberala synsitten i samtida réttviseteori, John Rawls
socialliberalism och olika libertarianska teoribildningar, hanterar arbe-
tets virde och arbetsorganisationers utformning.

Jamlikhetsliberalism i Rawls efterfoljd

En naturlig startpunkt for att ta sig an frigan om jamlika arbetsplatser
ur ett rattviseperspektiv dr John Rawls forestdllning om réttvisa, den
allra mest inflytelserika réttviseteorin inom samtida politisk filosofi
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(Rawls 1971). I en sa rik och komplex teori som denna finns forstés
ménga olika strak och tolkningsmojligheter (Birnbaum 2012). Det
finns vissa underutvecklade inslag i Rawls teoribygge som faktiskt
antyder att jamlika arbetsplatser och en nagorlunda jamlik férdelning
av meningsfullt arbete ar vdsentliga mal ur rittvisesynpunkt (se dven
Arnold 2012). Jag vill dock lyfta fram att sett till teorins mest centrala
delar och hur Rawls sjilv preciserar réttviseprincipernas innehall och
mal ingdr inte arbete eller meningsfulla aktiviteter bland de resurser
som ska underkastas krav pa jamlik férdelning. Inte heller stiller hans
teori ndgra mer direkta krav pa hur arbetsorganisationer ska utformas
for att kunna kallas réttvisa.

Rawls réttviseteori ar for all del inte tyst i fragan om arbetsorgani-
sationers utformning. Sociala befattningar (social positions) intar en
mycket central roll i hans teori eftersom de paverkar férdelningen av
de primira nyttigheter som ménniskor behover eller virdesatter i livet
- utanfor arbetstid. Rawls understryker att vi alla till exempel behover
inkomster, kapital eller motsvarande all-purpose means for att kunna
tullfolja varalivsprojekt. Sadana medel inkluderar Rawls klart och tydligt
iden kategori av tillgangar vars fordelning aktualiserar jamlikhetskrav.
I senare texter inkluderade han éven fritid i denna kategori (se t.ex.
Rawls 2001, 179). Men arbete raknar han inte som en sadan tillgang.

Minniskors forvantade andel av priméra nyttigheter styrs i hog
grad av vilket slags arbete de utfoér och under vilka arbetsvillkor. Enligt
Rawls differensprincip (difference principle), den kanske mest omtalade
komponenten av hans réttviseteori, ar ojamlikheter i férdelningen av
primira sociala nyttigheter acceptabla endast om de ar till gagn for de
samst stillda. Sociala och ekonomiska ojdmlikheter ska vara till "storsta
mojliga fordel f6r de minst gynnade” och “knutna till &mbeten och
befattningar som star 6ppna for alla under férhillanden som ger alla
skaligt jimngoda mojligheter” (Rawls 1996, 291). Att positioner ska sta
”Oppna for alla” uppstiller vissa ramvillkor for jamlikhetsstravanden
genom fordelningspolitik, bland annat att meritokratiska principer ska
styra konkurrensen om jobb. Icke-diskriminering vid tillsittning av
tjanster ar alltsa ett prioriterat rattvisekrav oavsett om det ger maximalt
gynnsamma férdelningseffekter for de sémst stillda.
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En ndrmare analys visar att Rawls egen tolkning av differensprin-
cipen inte implicerar att de ldgsta inkomstnivéerna i ett samhélle ska
maximeras (en uppfattning som ofta tillskrivs honom). Malet &r istél-
let att maximera den forvintade nivin av priméra nyttigheter, saisom
inkomster och fritid, inom de minst féormanliga sociala befattning-
arna (social positions) over ett liv (life prospects) (Van Parijs 2003). Den
huvudsakliga tankegang som motiverar Rawls kritik av ojamlikheter
ar att de i s hog grad dr “godtyckliga ur moralisk synvinkel” - de kan
hénforas till omstindigheter som vi sjdlva inte har nagon nimnvard
kontroll ver. Vikan inte vdlja i vilken familj vi f6ds, eller var i varlden;
vilken omsorg och trygghet vi far; vara kognitiva, sociala eller fysiska
forutsattningar; var hélsa; véara tidiga forebilder, natverk och gemenska-
per — och allt detta formar fundamentalt vér sjalvbild, var motivation
och vara framtidsutsikter. Att radande ojamlikheter i sa hog grad kan
sparas till sidana slumpartade omstandigheter - livets lotteri — snarare
an nagot vi sjilva kan anses ha gjort oss “fortjanta” av gor att en stravan
mot jamlik fordelning av priméra nyttigheter framstar som en rimlig
grundhallning.

Samtidigt tankte sig Rawls att de ojamlika livsutsikter som ar knutna
till olika befattningar ibland kan vara gynnsamma eftersom de starker
de ekonomiska incitamenten till produktiv verksamhet. I férlingningen
kan det innebéra forbattrade utsikter for alla genom att det hojer den
socioekonomiska ldgstanivan i ett samhille. Det vore battre, tinkte
han sig, med en nagot mer ojimlik ordning dér de sdmst stéllda har
mer fordelaktiga utsikter, jamfort med en befattningsstruktur helt
utan social och ekonomisk ojamlikhet. Det 4r en kontroversiell fraga
i vilken man en politik som godtar ekonomiska ojamlikheter faktiskt
bidrar till att lyfta dem som har de minst férméanliga befattningarna till
en hogre niva. Det finns vitt skilda tolkningar av i vilken utstrackning
Rawls teori rattfardigar socioekonomisk ojamlikhet. Vissa ekonomer,
till exempel Arthur Laffer, har argumenterat for att skattesinkningar
kan ligga iallas intresse genom att manniskor blir motiverade att arbeta
mer nir skatterna sinks. Aven om ojimlikheten &kar nir privilegierade
grupper far hogre nettoinkomster kommer de simst stillda vinna pa
att produktionen och skatteintdkterna ékar. Andra, till exempel John
Roemer, argumenterar for att arbetsutbudet inom atminstone yrken

364



AR JAMLIKA ARBETSPLATSER ETT RELEVANT RATTVISEMAL?

med hog social status tenderar att vara mycket stabilt och att hoga
arbetsinkomster kan beskattas hdrt i utjamningssyfte utan att antalet
arbetade timmar behover paverkas negativt. Var strivan efter erkédn-
nande, socialt anseende och respekt anses vara mer grundlidggande
drivkrafter 4an inkomst (Roemer 2010).

Oavsett debatter om ekonomiska incitament och deras betydelse
for manniskors anstrangningar dr min centrala podng har att Rawls
ger arbetsplatser och arbetets organisering en undanskymd roll i sin
rattviseteori. Han bedémer dem i forsta hand instrumentellt, efter hur
de 6ver tid kan forvintas paverka de socioekonomiska utsikterna for
de personer som har de minst férmanliga befattningarna i ett sam-
hille. Sociala befattningar, till exempel anstillningar, far sin relevans
for rattvisan genom att lonekuvert och arbetsvillkor paverkar ménni-
skors forvantade tillgang till primidra sociala nyttigheter over ett helt
liv. For att veta vad rdttvisan kraver maste vi darfor undersoka vilka
produktions- och fordelningssystem - kapitalistiska eller socialistiska
dgandeformer, auktoritéra eller demokratiska arbetsorganisationer och
sd vidare — som gor att de positioner som erbjuder samst villkor blir sa
formanliga som maijligt.

Viansterlibertarianism

Enligt den libertarianska tradition som kan hdnforas till John Locke,
och vars mest framtrddande uttolkare inom samtida politisk filosofi ar
Robert Nozick och hans efterfoljare, handlar jimlikhet i férsta hand om
att skydda méanniskors ritt till sjalvigarskap, det vill siga dganderitt
till sina egna kroppar och formagor, inklusive de ekonomiska vérden
som kan utvinnas ur dem. De flesta rdttviseteorier som vilar pa denna
utgangspunkt dr forenliga med mycket omfattande ekonomiska ojam-
likheter. De kidnnetecknas av att de konsekvent avvisar varje krav pd att
férdelningen ska anta ett eller annat monster, oavsett om det politiskt
avsedda fordelningsmonstret dr att astadkomma materiell jamlikhet, att
spara médnniskors olika behov, att fordela efter fortjanst, eller ndgot annat
(Nozick 1974). Médnniskors frivilliga 6verféringar kommer oundvikligen
bryta upp varje sadant férdelningsmonster. Krav pé att fordelningen hela
tiden maste korrigeras for att passa in i en sadan fixerad mall framstar
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for Nozick som en tvangstrdja. Det moraliskt relevanta ar istéllet att
fordelningen respekterar méanniskors rattigheter och historiskt grun-
dade ansprak. Men denna hallning motiveras 4nda ytterst med hdnsyn
till en viss form av jamlikhet, i detta fall ritten att behandlas som ett
maél och inte som ett medel, och stindpunkten att detta kréver att alla
manniskor tillerkdnns rétten till sjalvagarskap.

Libertarianistiska teorier star emellertid inte nédvandigtvis i mot-
sattning till krav pa langtgaende socioekonomisk jamlikhet. Tvirtom
har en rad teoretiker forsvarat former av libertarianism som ar forenliga
med krav pa relativt omfattande social utjgmning. Ett birande argument
for sadana tolkningar tar fasta pa att det finns atskilliga resurser som
inte skapas genom enskilda personers arbetsinsatser och som rétten
till sjalvagande foljaktligen inte skyddar fran beskattning, ett annat dr
att man kan ifragasitta vidstrackta 4gandebegrepp som ger obegrin-
sad ratt att privat 6verfora medel till andra, dven efter sin dod (Steiner
1994). Ménga sa kallade vénsterlibertarianer menar att alla personer
har samma rétt till virdet av till exempel naturresurser men i vissa fall
ocksa av producerade tillgdngar som drvs fran tidigare generationer
(Vallentyne & Steiner 2000). Att beskatta sddana resurser &r inte att
betrakta som att exploatera arbetare och ligga beslag pa det virde de
skapar genom sitt slit. Tvirtom framstar omférdelningen av sadana
tillgangar som ett centralt rittvisekrav — en forutsdttning for att ingen
ska frantas eller forvigras en jimlik andel av de resurser som ingen har
storre ratt till 4n andra. Detta kan motivera en betydande utjamning
av gemensamma resurser (commons) — sa linge det sker utan att géra
avkall pa respekten for manniskors sjalvigande (Vallentyne 2012).

I detta tinkesatt ligger ocksd att enskilda personer maste ha sa stor
frihet som mojligt att disponera sina tillgangar. Det framstér till exem-
pel som paternalistiskt att ge stod i form av anstillningssubventioner
istallet for direkta kontantoverforingar eftersom manniskor har olika
uppfattningar om vilken roll en anstallning har for ett gott och vérde-
fullt liv. Nagon vill utbilda sig for att kunna fa ett bra jobb, ndgon annan
vill hellre satsa pa egenforetagande, tridgirdsodling, umgédnge med
néra och kira eller kulturprojekt. Ur det libertarianska perspektivet
ar grundhallningen att staten inte ska villkora resursanvindningen pa
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nagot satt eller skraddarsy den konkreta utformningen av réttigheter till
gemensamma resurser s att de endast kan anvindas for specifika syften.

Om vi tillampar libertarianismen pa arbetsplatser och arbetsorgani-
sationer blir nyckelfragan inte om alla har tillgang till ett meningsfullt
jobb, om makt och férméner ar jamlikt fordelade inom organisationen
eller om arbetsplatsen dr organiserad enligt ett eller annat monster
som forordas av jamlikhetsaktivister, till exempel enligt principer for
arbetsplatsdemokrati. Det som dr vasentligt &r om arbetsplatsens orga-
nisering har vuxit fram p4 ett sitt som respekterar enskildas libertari-
anska rattigheter, inklusive deras ritt att fritt disponera sin rattmitiga
andel av externa resurser sasom naturtillgdngar. Tvingande krav pa att
arbetsorganisationer ska utformas enligt en viss form framstér i sig som
en rittighetskrankning - en tvangstréja som inskrianker svingrummet
for sjalvigande personers frivilliga initiativ och 6verenskommelser i
arbetslivet.

Relationell jamlikhet

Varfor framstar dessa tva tolkningar av jamlikhetens innebord och
krav - Rawls jamlikhetsliberalism respektive libertarianskt rattighets-
tankande — som problematiska ndr de konfronteras med fragan om
rattvisa arbetsorganisationer? Utan att forsoka ge nagot uttommande
svar pa denna stora fraga kommer jag att fasta uppmarksamheten pa
négra problem som dessa tva inflytelserika teoribildningar delar och
som ger oss skil att rikta blickarna mot teorier om relationell jamlik-
het. Ett limpligt sétt att nirma sig denna fraga i stravan efter reflektiv
jamvikt mellan rattviseprinciper och moralomddmen &r att undersoka
vilka vélfardspolitiska strategier och praktiska stdllningstaganden som
kan tidnkas f6lja av dessa bada rattviseteoretiska utgdngspunkter.
Rawls sjilv uttryckte sigiallmanna ordalag om sadana praktisk-poli-
tiska fragor. Slaende med den tolkning av Rawls jag presenterat dr dock
att de ekonomisk-politiska spelregler som styr méanniskors férhand-
lingsmakt i relation till arbetslivet fir en mycket betydelsefull strategisk
roll. De dr avgorande for hur materiella resurser férdelas genom arbetet
och foljaktligen for de simst stilldas socioekonomiska utsikter. Rawls
framholl betydelsen av en ”6verforingsgren” i politiken for att sikra ett
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robust socialt minimum och systematiska inkomsttillagg, till exempel
genom en negativ inkomstskatt (villkorslosa, automatiska bidrag till
laginkomsttagare) snarare 4n mer direkta ingrepp i prissystemet eller
detaljkrav pa hur olika befattningar skulle utformas (Rawls 1971, 275).
Ett naturligt sitt att motivera denna héllning utifran Rawls principer
ar — som bland andra Philippe Van Parijs framhallit - tanken att en
fordelningspolitik for “de samst stédllda” méste underldtta for manniskor
att saga nej till oférdelaktiga jobberbjudanden och att limna mindre
féormanliga anstdllningar. Darigenom kan man sitta press pa att max-
imera de formaner - inkomster men ocksa betald ledighet (semester,
sabbatsar och sa vidare) — som knyts till de minst férmanliga sociala
befattningarna 6ver tid (Van Parijs 2003; Van Parijs & Vanderborght
2017).

Liknande praktiska rekommendationer har lyfts fram i vanster-
libertarianskt tinkande om vélfardspolitiska strategier, om dn av helt
andra skal. For att garantera att varje person far sin jimlika andel av
de externa tillgdngar som alla har samma ritt till, till exempel natur-
resurser eller drvda tillgangar, utan att styra hur de anvinds, foreslas
ofta ett omfattande system for beskattning av dessa som finansierar
kontantoverforingar till varje individ (Steiner 1994; Vallentyne 2012).
Men nir en sadan fordelningsstruktur val dr pa plats blir en f6ljd av
det libertarianska perspektivet faktiskt att diktatoriskt organiserade
arbetsplatser inte 4r mindre rdttvisa 4n mer jamlikhetsinriktade eller
demokratiska organisationsformer, givet att minniskor har samtyckt till
dem och har méjlighet attlimna dem (Anderson 2015; Birnbaum 2021).

Jag ska iljuset av dessa observationer framhélla tva begransningar i
Rawls-baserade och libertarianska tinkesatt som pakallar ett alternativt
eller dtminstone kompletterande perspektiv for att precisera inneborden
av réttvisa arbetsplatser. For det forsta tycks dessa tvé teoribildningar
ge orimligt stort utrymme for radikalt ojamlika arbetsorganisationer.
Enligt dessa teorier ar arbetsplatser och arbetsorganisationer inte i sig
foremal for rattvisebedomningar i ndgot mer direkt avseende. Istallet
fokuserar de pa det vidare sociala sammanhang som dessa organisa-
tioner ingar i och pé deras férdelningseffekter. Arbetsorganisationer
betraktas som réttvisa om de ingér i och respekterar en institutionell
ordning som etablerar vissa 6verordnade réttigheter och spelregler, till
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exempel sjdlvigarskap hos libertarianismen och meritokratiska principer
vid tillsdttning av tjanster hos Rawls, och om de ar utformade pa ett sétt
som ger ett onskvért ekonomiskt utfall. Kan de exempelvis férvantas
tjana Rawls differensprincip genom att bidra till en hojd ekonomisk
ldgstanivd i samhallet?

S lange dessa villkor 4r uppfyllda finns det inga hinder for prakti-
ker som etablerar fundamentala sociala statusskillnader och ojamlik-
hetsnormer pé en arbetsplats. Inga direkta réttvisekrav stélls pa att de
personer — inte minst anstéllda — vars livsvillkor i grunden péverkas
av handlingar, regler och normsystem inom arbetsorganisationer ges
rittigheter till insyn i, kontroll 6ver eller annan delaktighet i relevanta
beslutsprocesser. Inte heller finns det tillracklig grund for att proble-
matisera eller kritisera att anstillda riskerar att fa sparken om de ger
uttryck for uppfattningar eller vanor som kan misshaga den arbetsgivare
de 4r beroende av for sin anstédllning; de kan till exempel av lojalitet
till sin chef forvantas stodja politiska asikter de inte delar eller tvingas
anpassa sina matvanor, sitt sitt att klé sig eller de religiosa 6vertygelser
eller sexuella preferenser de ger uttryck for utanfor arbetstid. Bade Rawls
jamlikhetsliberalism och libertarianskt rattighetstdnkande tycks darfor
mojliggora vad Elizabeth Anderson triffande betecknat som private
government — att arbetsgivare utan transparens eller begrdnsande kon-
trollmekanismer kan styra manniskors liv som auktoritdra diktaturer
(se Anderson 2017 fér en mangd illustrationer).

Andersons bidrag ér bara ett i en vdg av forskning inom normativ
politisk teori som under senare ar utvecklat idéer om relationell jamlik-
het (Elford 2017). Relationell jamlikhet handlar i grund och botten om
férdelningen av makt och formerna for social interaktion. Réttvisans
huvuduppgift 4r enligt denna teoribildning att etablera grunden for
en demokratisk gemenskap dér alla medlemmar i méjligaste man kan
delta som jamlikar i samhéllslivet. I centrum stér inte férdelningen
av materiella resurser i sig, utan hur denna férdelning i samspel med
andra faktorer - inklusive maktordningar (sasom rasism och sexism) av
strukturell och inte sdllan informell karaktdr - grundlagger ojamlikhet
ifraga om social status och sérbarhet for underordning och fértryck.
En barande komponent i detta ideal om det jamlika medborgarskapet
ar frihet fran dominans, i bemirkelsen frihet fran godtycklig eller
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icke-kontrollerad maktutévning, fran att behéva forlita oss pé andra
ménniskors nad (live at the mercy of another) och kunna sta rakryggade
infér varandra. For att ménniskors liv inte ska styras av makthavares
nyckfulla, hansynslosa och oférutsdgbara infall maste vi sdkerstalla att
maktutévningen ar transparent och star i samklang med de berérdas
intressen (Laborde 2008; Lovett 2010; Pettit 2014).

Minniskors arbetsvillkor har ofta en avgorande betydelse for deras
mojlighet att delta pa ett vardefullt sitt i samhallslivet och tillga gemen-
skaper som lagger en grund i vardagslivet for social anknytning (affi-
liation), sjalvfortroende, anseende och sjalvrespekt. Dessa framstar
ofta som primdra nyttigheter i sin egen ritt, det vill siga de kan inte
kompenseras med pengar eller andra materiella resurser (Gheaus &
Herzog 2016). Samtidigt kan arbetsforhéllanden som slitsamma arbets-
moment, diligledning samt svagt inflytande 6ver arbetets innehéll och
struktur direkt orsaka eller vidmakthalla problematiska statusskillna-
der som fortplantar sig langt bortom arbetsplatsen och ge upphov till
hélsoproblem och negativ stress. Hir finns alltsé ett brett spektrum av
rattvisefragor som Rawlsbaserade och libertarianska teorier ar illa rus-
tade att hantera. Om vi ska kunna interagera som, identifiera oss som
och erkdnna varandra som jamlikar kan fragor om sociala rattigheter
och foérdelningen av materiella resurser inte frikopplas fran en analys av
hur arbetsplatser formar vara mojligheter att delta i samhallslivet, var
sociala status och frihet frdn godtycklig maktutovning. Ar exempelvis
arbetets villkor forenliga med ett egalitart samhallsetos, det vill siga
med jamlikhetsinriktade normer och attityder i ménniskors vardagliga
interaktion (Hsieh 2008)?

Om vi integrerar principer om rattvis resursfordelning i en analys av
relationell jamlikhet blir det tydligt att friheten fran dominansiarbets-
livet, och mojligheten att i arbetet interagera som jamlikar, inte bara ar
en viktig rattvisefraga i den utstrackning som den paverkar férdelningen
av tydligt métbara primara nyttigheter saisom inkomst och formégenhet.
Jamlika arbetsplatser dr ocksa ett rattvisekrav i sig. Ett sadant teoretiskt
perspektiv placerar makt och relationer i centrum for analysen istallet
for att reducera rdttvisa till en friga om att férdela materiella resurser
enligt en eller annan formel (Anderson 2015; Lovett 2010).
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Skillnaderna mellan relationell jamlikhet och teorier som fokuserar
pa resursfordelning ska dock inte verdrivas. Aven de senare dr i mdnga
fall 6ppna for att jamte inkomst, férmoégenheter och sa vidare dven
tillimpa jamlikhetsnormer p& immateriella nyttigheter. En ndrmare
ldsning av Rawls visar till exempel att hans teori utgar fran en bild av
medborgare som fria och jamlika personer och fran kravet pa att sam-
héllsstrukturen utformas pé ett sitt som hos varje samhallsmedlem
understodjer formagan att leva ett gott liv, en styrka till sjalvhavdelse
och en kénslighet for andras rattmitiga ansprak (sense of justice).

Rawls noterar att den sociala grunden for sjilvrespekt, i en vid mening
som inbegriper bade ens tilltro till sitt eget moraliska viarde som per-
son och ens tilltro till sin egen formaga att formulera och efterstrava
meningsfulla mal, kanske dr den viktigaste av alla priméra nyttigheter
och att den hinger samman med exempelvis socialt erkinnande och
meningsfullt arbete (Rawls 2001, 112). Om vi tar detta pa allvar kraver det
att vi undersoker hur olika arbetsorganisationer paverkar de formagor,
normer och foérhallningssétt i vardagen som kravs for att forverkliga
ett sadant jamlikhetsideal (O’Neill 2008).

Rawls ndmner i en passage att vi kanske borde ge en sarstillning
at arbetardgda foretag, om det dr sa att John Stuart Mill hade rétt i
att denna organisationsform sarskilt frimjar de demokratiska dygder
som ett rattvist samhalle vilar pa (Rawls 2001, 178-179). Det ar alltsa
tydligt att Rawls réttviseteori — betraktad som ett work in progress med
atskilliga 16sa tradar — kan vara en resurs bland andra for att utveckla
en mer relationellt inriktad rattviseteori, istéllet for att hanteras som
en rival till detta projekt (se dven White 2013). I det sammanhanget
maste jag ocksa konstatera att teorier som stiller relationell jamlikhet
och icke-dominans i réttvisans centrum ofta d&r mycket 6ppet hallna
och inte rimligen kan gora ansprak pa att presentera fullstindiga eller
uttommande rittviseteorier som kan ersatta fordelningsprinciper av
det slag som Rawls foresprakar. Aven om forutsittningarna att inter-
agera som jamlikar borde inta en central roll i vart tinkande om social
rattvisa gor det inte att principer for att dimpa slumpens spelrum i
fordelningen av materiella resurser forlorar sin rimlighet och relevans.

En annan begransning hos Rawlsbaserade och vinsterlibertarianska
teorier dr franvaron av en maktanalys som forbinder abstrakta rétt-
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viseteoretiska principer med en mer empiriskt grundad forstaelse av
hur man kan forverkliga och uppratthalla en jamlikhetsinriktad for-
delning. De har, kort sagt, begrdansad praktisk samhallsrelevans. Man
kan i en abstrakt skrivbordsutopi siga att vi borde ha ett samhille som
foljer en eller annan uppsittning principer, som fixerar att alla ska ha
vissa sociala rattigheter, och det ramverk for ekonomiskt utbyte som
detta grundlagger. Det dr en god borjan for att identifiera en allmén
riktning fOr ens rattvisestravanden, men det ger begridnsad politisk
vigledning har och nu. For att ett samhélle ska kunna leva upp till ett
sadant ideal krévs starka kollektiva aktorer som kraftfullt driver pé for
att mojliggéra och vidmakthalla stabila majoriteter till stod for sddana
jamlikhetsstravanden. En akut fraga blir darfor vilka sociala rorelser
och strategier som bist kan bidra till detta. I den empiriskt inriktade
jamforande valfardsstatsforskningen, och i studiet av politiska driv-
krafter for jamlikhet, spelar till exempel klassmobilisering, fackliga
organisationer och vénsterinriktade politiska partier en avgérande roll
och framhalls ofta som nyckelvariabler i forklaringar till att vissa vél-
fardsstater ger mer omfattande sociala rattigheter 4n andra (Birnbaum
m.fl. 2017; Korpi & Palme 1998).

Statsvetaren Alex Gourevitch, som just undersoker idealet om frihet
fran dominans med fokus pé den politiska mobiliseringens nyckelroll,
har nyligen kritiserat méanga filosofers allmant hallna krav pa en mer
jamlik fordelning av materiella resurser for att vara politiskt missrik-
tade (t.ex. Gourevitch 2016; Gourevitch & Stanczyk 2018). Exempelvis
angriper han strategin att genom villkorslosa sociala réttigheter - sasom
en allmén basinkomst - gora det majligt f6r ménniskor att frivilligt
limna arbetsmarknaden. En sddan reform har, som vi sett, presenterats i
rittviseteoretisk litteratur — inte minst av filosofen Philippe Van Parijs —
som ett satt att i Rawls anda forbéttra villkoren pa de minst formanliga
befattningarna genom att ge manniskor en starkt makt att sdga nej till
dem. Aven vinsterlibertarianska filosofer har som sagt hivdat att vill-
korslosa sociala réittigheter skulle kunna sikerstélla att varje person far
sin individuella andel av de resurser som alla har rattmétiga ansprak pa.
Men att argumentera for en radikalt universalistisk valfardspolitik som
ett sattatt stirka enskilda arbetares ekonomi och férhandlingsmakt utgar,
menar Gourevitch, fran en verklighetsfrimmande syn pa jamlikhetens
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forutsattningar och dr att borja i fel ande. Kapitalstarka grupper kommer
aldrig frivilligt att bidra till att inféra en radikalt omfordelande politik
som tar ifran dem resurser och makt. For att alls komma i nérheten
av en jamlik ekonomi och jamlika arbetsorganisationer kravs, menar
han, forst en omfattande mobilisering av underordnade grupper som
kan framtvinga en genomgripande omfordelning, nigot som fordrar
ett helt annat tinkesatt med fokus pa kollektiva aktorers politiska rost
(voice) snarare dn individers majlighet att siga nej eller gé sin vég (exit)
(for distinktionen mellan exit och voice, se Hirschman 1970).

Med den insikten framstar krav pa att individer i ett samhélle som
ar mycket ojamlikt ska ha resurser som tilldter dem att sdga nej i bésta
fall otillrdckliga, i vérsta fall kontraproduktiva - till exempel genom
att de framjar individuella l6sningar pa bekostnad av kollektiva och
dédrmed bidrar till att erodera snarare dn att langsiktigt starka sarbara
gruppers maktbas (se Birnbaum & De Wispelaere 2020). Véigen framét
ar istdllet, menar Gourevitch, kreativa och ihdrdiga anstrdngningar for
att stodja arbetares kollektiva organisering.

Oavsett hur vi ser pd Gourevitchs slutsatser om basinkomst tycks
det klart att relationell jimlikhet tillhandahéller en mer lovande grund
for att inforliva denna kénslighet for den kollektiva mobiliseringens
avgorande roll i ett verklighetstillvint rattvisetinkande och darmed
identifiera praktiskt gangbara strategier. Genom att vi stdller makt-
begreppet och kravet pa frihet fran dominans i centrum fér analysen
motiveras pa ett naturligt sitt behovet av kanaler for deltagande och
inflytande (voice) i varje sammanhang dér otyglad makt utovas eller
mojliggors och grundlidggande ménskliga intressen stir pa spel. Denna
tyngdpunkt gor ocksa att var uppmérksamhet i den normativa analysen
tydligt inriktas mot att identifiera vilka aktorer som i en sidan ojamlik
situation kan tdnkas stodja sarbara gruppers ritt att slippa utséttas for
godtycklig maktutovning.
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Vilfardspolitik for relationell
jamlikhet: ar basinkomst svaret?

Rawls réttviseteori, vinsterlibertarianismen och teorin om relationell
jamlikhet ger olika 6vergripande svar pé frigorna om huruvida social
rattvisa kraver jamlika arbetsplatser och vilka aspekter av jamlikhet
som bor sté i centrum for rittvisebedomningar i detta sammanhang.
Relationell jamlikhet tillf6r en vasentlig dimension till bedomningen av
om arbetsorganisationer dr rittvisa och 6ppnar upp for andra, mer verk-
lighetsférankrade politiska strategier for att framja rattvisa arbetsvillkor.

I detta sista avsnitt ska jag ta upp en aspekt av detta sista tema pa
ett mer djupgdende sitt. Jag kommer att diskutera dels hur vi bor se
pa relationen mellan sorti (exit) och rost (voice) (Hirschman 1970) som
strategier for relationell jamlikhet inom valfardspolitiken, dels - i ljuset
av detta — om basinkomst trots allt kan vara ett anvdandbart redskap for
att fa till stand mer réttvisa arbetsplatser.

Har Gourevitch rétt ndr han framhaller rost-baserade strategiers
sjalvklara prioritet nér rattvisa forstas i termer av relationell jamlikhet,
och vilka slutsatser ska vi dra av detta for i vilken man en basinkomst
kan framja storre jamlikhet inom arbetsorganisationer? Vid narmare
granskning visar det sig att 4&ven manga tolkningar av teorin om rela-
tionell jamlikhet hdvdar att sociala rattigheter som underlattar att gora
individuell sorti (exit) ar en enkel och kanske rentav tillracklig 16sning
pé ett brett spektrum av samhallsproblem (se sdrskilt Lovett 2010). Man
kan forestilla sig ett samhélle dér individers mojligheter till sorti tack
vare en omfattande vélfardspolitik har blivit s& robusta och pélitliga att
manga mojligheter till maktmissbruk och utnyttjande har undanrojts
genom en till synes enkel mekanism. I en situation dir inkomsttrygg-
heten dr omfattande sa att anstédllda och arbetssokande har en realistisk
mojlighet att sdga nej till jobb tvingas arbetsgivarna erbjuda hogre loner
eller pa annat sitt forbéttrade arbetsvillkor (Calnitsky 2018). Arbets-
givare som verkar pa en marknad &r beroende av att locka lojala och
produktiva medarbetare med ritt kompetens. Om arbetsvillkoren &r
daliga far arbetsgivarna svart att hivda sig i konkurrensen om anstallda.

Denna position motiveras ocksé av tanken att en sadan modell for
att uppna frihet fran dominans undviker problem som ar forknippade
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med I6sningar som bygger pa att reglera och 6vervaka i stor skala. En
overtro pd att lagstiftning eller krav pa medbestimmande kan undan-
roja all dominansiarbetslivet kan i sig sjalvleda till dominans i form av
overbyrakratisering, detaljstyrning och maktmissbruk. En villkorslos
basinkomst at alla tycks vara en enkel och obyrékratisk jamlikhetspo-
litik som verkar effektivt men diskret i bakgrunden (voting with your
feet) och som i manga fall gér mer hogljudda protester och storskaliga
konflikter 6verflodiga (Taylor 2017). For att aterknyta till de tre sétt att
se pa arbete som jag diskuterade inledningsvis kan en basinkomst vara
ettindirekt och frihetligt sétt att fordela mojligheterna till meningsfullt
arbete och i bdsta fall 6ppna dorrar till sjalvforverkligande genom att
ldta arbetare sjilva utforma de arbetsplatser de vill ha, demokratiska
eller inte (Lovett 2010).

Gourevitch har forstas en viktig poang nar han pépekar att vissa
rattviseteoretiskt inspirerade pldderingar for basinkomst som ett satt
att erbjuda mojligheter till sorti ar orealistiska och ger otillrdckliga eller
missriktade forslag pa jamlikhetsreformer. Men mot bakgrund av den
empiriska vélfardsstatsforskningen framstar hans argumentation som
ensidig och hans negativa slutsatser som vil lingtgéende. Jag menar att
det vore lika forhastat att betrakta sorti-strategier for jamlikhet som
tillrdckliga (se Lovett 2010) som att tillskriva rost-strategier motsvarande
betydelse. En relationellt baserad jamlikhetsteori ger oss nycklar till att se
sorti och rost som komplementira, snarare én rivaliserande, angrepps-
sédtt for att genom vilfardspolitik understodja jamlikhet i arbetslivet.

Kollektiv organisering ar i allmidnhet en nodvandig forutsattning
for att 6ka jamlikheten. Men en annan viktig faktor dr att fortroendet
for offentliga institutioner som opartiska och icke-korrumperade gor
det naturligt och meningsfullt for sociala rorelser att rikta sina krav pa
trygghet till staten snarare dn till exempelvis familjer eller civilsamhallet.
Dirtill finns ett kontinuerligt samspel dar sociala rorelsers krav paverkar
politikens inriktning och dér offentliga institutioners utformning och
utveckling i sin tur paverkar sdrbara gruppers relativa makt (till exempel
styrkeforhallandena mellan arbete och kapital) och medborgares tilltro
till politiska 16sningar (jfr Rothstein m.fl. 2012). Realistiska jamlikhets-
inriktade atgardsforslag som riktas till offentliga institutioner kommer
att se helt annorlunda ut én en jéttelik, revolutionar férdelningsreform
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som Over en natt omstoper samhillets resurs- och maktfordelning.
Varje reformsteg maste foljaktligen bedomas savil utifran sina troliga
omedelbara och mer lingsiktiga effekter pa exempelvis nyckelaktorers
relativa styrka (till exempel fackf6éreningar) som utifran institutioners
forviantade kapacitet att tjana rittvisemal 6ver tid. Kan dessa steg bidra
till fordelningseffekter som pa kort och lang sikt gynnar de samst stédllda?

Niér vi ser till detta samspel blir bilden mer komplex. Sorti dr inte bara
en rival eller ett alternativ till rost-inriktade strategier, utan ocksa ofta
ett stod for dem. Uttryckliga protester och klagomal far en helt annan
kraft nar den som framfor dem har sorti-vapnet i sin hand. Motparten
lyssnar mer aktivt och Iyhért ndr de vet att om de beméter protesterna
med tystnad eller nonchalans riskerar de att bestraffas pa ett kostsamt
satt (Calnitsky 2018; Okin 1989). Den som befinner sig i en ojamstalld
relation far en annan mojlighet att satta kraft bakom sina ord om hen
har en mojlighet att ga sin vdg utan att lida alltfor stor ekonomisk eller
social skada, och om bégge parterna dr klart medvetna om detta. En
central drivkraft bakom den relativtlangtgaende jamlikhet som svensk
valfardspolitik har forknippats med under ménga decennier tycks onek-
ligen vara att den hoga graden av dekommodifiering, alltsa méjligheten
att sikra sitt uppehille oberoende av arbetsmarknaden, medfor hogre
reservationsloner (den ldgsta 16n personer dr beredda att acceptera vid
en anstillning) fér mindre formanliga jobb (Esping-Andersen 1990).
Vilfardsstatens sociala rittigheter och arbetarnas makt hinger alltsa
intimt samman.

Ar slutsatsen av allt detta att en kombination av sorti- och roststra-
tegier for relationell jamlikhet skulle tjianas bast av en basinkomst? Nar
Gosta Esping-Andersen i sin epokgérande studie (1990) understrok
linken mellan en socialdemokratisk regimtyp, hog dekommodifiering
och universell vélfard riktad till alla medborgare koncentrerade han sig
pé den inkomsttrygghet som socialférsdkringarna ger. Socialforsak-
ringarna ar dock narmast definitionsmassigt kopplade till personers
stillning pa arbetsmarknaden. For att exempelvis kvalificera sig for
arbetsloshetsersittning maste man ha arbetat en viss tid pa ett tillrdck-
ligt sammanhallet sitt och sta till arbetsmarknadens férfogande. Det
stariett uppenbart spanningsférhallande till ambitionen att erbjuda en
effektiv sorti-mojlighet for alla, och manga av de mest sarbara grupperna
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faller i praktiken utanfor saidana pastétt generella trygghetssystem.? Helt
universella, villkorslosa, kontanta utbetalningar skulle kunna vara ett
mer frigérande alternativ med storre potential att systematiskt och kon-
sekvent stirka de samst stidlldas forhandlingsposition (Calnitsky 2018).

Ett antal argument talar for att en basinkomst mer kraftfullt skulle
forbattra de simst stdlldas maktposition. Erik Olin Wright (Wright 2004,
2010) menade att individuella sorti-méjligheter, och arbetsgivarnas oro
for deras konsekvenser, till exempel i form av rekryteringssvarigheter
och tryck pa ohallbara, inflationsdrivande 16neékningar, skulle ge dem
okade incitament att uppmuntra och tala med arbetarrorelsens kollek-
tiva rost och ddrmed understédja facklig organisering. En ordnad och
koordinerad férhandling ér battre 4n en ménghévdad, oforutsagbar
motpart och stindiga svérigheter att finna kompetent och lojal arbets-
kraft. Ett annat argument for att denna sorti-inriktade reform kan
starka en rost-baserad strategi grundad pa kollektiv mobilisering ar
att den gor det ldttare for arbetare att strejka eller gora motstand mot
exploaterande arbetsforhallanden.

Allmint sett finns det ocksa starka skil att se en langtgaende uni-
versalism — en generell valfardspolitik med sma eller inga motpresta-
tionskrav — som en beprévad metod for att bygga opartiska institutioner
som lamnar minimalt utrymme for korruption eller diskriminering.
Universella program, till exempel barnbidrag och allmédnna pensioner,
som nar breda grupper utan komplicerad behovsproévning eller risk for
godtyckliga prévningar, undviker en uppdelning mellan “oss” och "dem”
och tenderar bland annat darfor att atnjuta starkt stod bland befolk-
ningen. Att en basinkomst undviker stigmatisering av nodstéllda och
omfattar allakan pé sa vis ses som en investering i opartiska institutioner
f6r sammanhallning och tillit med medborgarskapet som grund, och
dédrmed bidra till att bygga breda solida allianser till stod f6r en ambi-
tios valfardspolitik. Men sambandet mellan universalism och legitim
valfird later sig inte reduceras till ”ju mer generella stodformer desto
mer robust stod for en omfattande och utjamnande valfardsstat”. Som
bland andra Bo Rothstein har framhallit (med st6d av Margaret Levis
forskning) tycks en omfattande vilfirdspolitik, och den beskattning
den forutsdtter, vila pa ett villkorat samtycke (contingent consent) enligt
logiken ”jag bidrar endast om jag kdnner mig tillrackligt férvissad om
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att andra gor detsamma”. Darfor kan det behdvas vissa krav pa mot-
prestation for att den som behover samhillets stod inte ska uppfattas
som fripassagerare (Rothstein m.fl. 2012). Dessutom kan mer begréin-
sade socialforsikringar som vilar pé villkor och motprestationskrav
erbjuda hogre ersittningsnivaer, vilket dr en forutsattning for att mer
vilbestillda grupper ska kunna dra nytta av valfardsstaten vid inkomst-
bortfall istdllet for att vara beroende av privata forsakringar. Det kan
starka alliansbyggandet mellan lag- och medelinkomsttagare till stod
for en omfattande vélfardsstat (Korpi & Palme 1998).

Det dr med dessa mekanismer i atanke en 6ppen fraga vilken legi-
timitet som utbetalningar till vuxna, arbetsfoéra personer helt utan
motprestationskrav skulle atnjuta. Men dven om fragan for oss ut i
delvis okédnd terrdng saknar vi inte helt empirisk grund for att belysa
den. Alaskas investeringsfond (Alaska Permanent Fund), baserad pa
intakter fran delstatens oljefyndigheter, har gjort drliga utdelningar
till varje fast bosatt invanare i delstaten sedan bérjan av 1980-talet.
Den vildiga populariteten hos denna medborgarutdelning har lange
gjort det politiskt omojligt att skéra i eller 6verviga alternativa sétt att
anvinda dessa medel (Widerquist & Howard 2012). Det illustrerar inte
bara kopplingen mellan universalism och legitimitet utan ocksa att
ndr pengarna kommer fran avkastningen av gemensamma tillgangar
(snarare dn l6nebeskattning) vinds argumentet om villkorligt samtycke
till basinkomstens fordel. Den réttviseuppfattning som férknippar
beskattning av arbetsinkomster med exploatering blir helt enkelt irre-
levant. Fragan blir istdllet: Varfor skulle vissa ha storre ratt till dessa
tillgdngar 4n andra? Kan man forvéinta sig att ménniskor ar lojala mot
och bidrar till en ordning som forvigrar dem deras rattmatiga andel
av de gemensamma tillgdngarna?

I'staden Dauphin i Kanada genomférdes under andra halvan av 1970-
talet det sa kallade Mincome-experimentet, det hittills enda forsoket
med att infora en garanterad villkorslos minimiinkomst i ett rikt land.
Eftersom alla invanare var berittigade till inkomsten ségs det inte som
ndgot stigmatiserande eller skamfyllt att motta den. Forsoket tycks ha
haft tydligt positiva hilsoeffekter (Forget 2011) och ocksé viss inverkan
pé fattigas forhandlingsposition pa arbetsmarknaden (Calnitsky 2018).?
Négot fler anvinde denna trygghet for att arbeta mindre eller tacka nej
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till oférdelaktiga jobberbjudanden, och detta tycks halett till att lonerna
blivit hogre i Dauphin jaimfort med i experimentets kontrollgrupp. Nar
experimentet hade satt sig och aktorer borjat anpassa sig forefaller den
starkta sorti-mojligheten faktiskt ha bidragit till 6kad makt for lagin-
komsttagare och konkreta resultat i form av bittre arbetsvillkor.

Om en basinkomst inférs i ett ssammanhang dar skatter, regelverk
och inte minst 6vrig valfiardsservice dr relativt ofoérandrade (som i
manga experiment och pilotprojekt med basinkomstliknande sys-
tem) och nivan ar tillracklig for att verkligen méjliggora sorti forbatt-
ras sannolikt de simst stdlldas mojligheter att stilla krav pa jimlika
arbetsplatser. Kruxet ar att en fullt genomférd och hallbart finansierad
basinkomst forutsétter besparingar pa andra omréden och/eller storre
skatteintédkter, annars blir basinkomsten for lag for att ticka grundlag-
gande behov. Med en basinkomst pa en ndgorlunda realistisk niva (i det
experiment som genomfordes i Finland 2017-2018 sattes den till 560
euro per manad) ar vi fortsatt beroende av vara jobb och var stillning
pa arbetsmarknaden. Vi har inte rad att sdga nej till arbete om vi da
riskerar att inte kunna betala véra lin, forsorja vara barn, fa en fullgod
pension et cetera i hindelse av arbetsloshet eller sjukdom. Och om hot
om sorti inte framstar som trovirdiga for arbetsgivarna behover de inte
tillméotesga arbetarnas krav for att kunna fa eller behalla sina anstéllda
(Birnbaum & De Wispelaere 2020).

Basinkomst ger ett slags idealtypisk referenspunkt i diskussionen
om sorti — en hypotetisk, yttersta pol pa en skala av mer eller mindre
radikala former av universalism. Nédr resonemang om generell vil-
fird, sorti och rost knyts till praktisk politik och budgetrestriktioner
blottlaggs malkonflikter mellan tre dimensioner av universalism som
alla ar visentliga for att understodja den dynamik som Calnitsky och
Wright hanvisar till i sina argument for att basinkomst stodjer sarbara
gruppers stillning pa arbetsmarknaden. En basinkomst ér (a) helt utan
motprestationskrav och (b) maximalt heltickande men nar &tminstone
inte pa kort sikt upp till (c) en niva som ar tillracklig for att tillgodose
grundliggande behov. Traditionella socialférsdkringar stiller vissa
motprestationskrav och dr inte lika heltickande men har just uppen-
bar styrka ifraga om nivd. Fullstindig villkorsloshet och fullstindigt
heltickande system &r helt enkelt besvirliga att uppna om vi ocksé vill
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ha en nivéa som ér tillrackligt hog for att i praktiken mojliggora sorti,
atminstone i mer radikal form.

Tutformningen av vilfirdspolitiska tgarder for jamlika arbetsplat-
ser dr det rimligt att forsoka uppfylla alla dessa mal relativt vdl snarare
an att prioritera tva av dem pa bekostnad av ett tredje. Nar vi forsoker
identifiera strategier for relationell jamlikhet har vi alltsa goda skal
att hamta inspiration fran de argument och visioner som knyts till
basinkomst men samtidigt stédlla oss tveksamma till att ett renodlat
basinkomstsystem pa kort sikt skulle vara optimalt for att ge sarbara
arbetare starkt férhandlingsmakt och skapa ett mer jamlikt arbetsliv.

Noter

1 Formigéar det oklart varfor arbetet — om detta begrepp ska ha en mer precis innebord
an “meningsfull verksamhet” i stérsta allmanhet - f6r alla ska inta en sarstallning i
ett verkligt gott liv. Det dr svart att siga att den som foredrar att dgna storre delen
av sina dagar at att surfa, ldsa bocker, pyssla i sin tradgérd, eller at att baka eller
spela pingis med sina barn inte forstar sitt eget bésta.

2 Full sysselsittning ger ett annat slags sorti-mojlighet genom att sikerstélla att det
alltid finns andra jobb, och begransar ddrmed den disciplinerande makten i hotet
att sparka ndgon. Men i den rddande miljokrisen kan inte jaimlikhetspolitiken forlita
sig pa expanderande produktionsvolymer och vixande ekologiska fotavtryck.

3 Det har gjorts andra experiment med basinkomst, men antingen har mottagarna
varit geografiskt utspridda (till exempel i Finland), eller sa har allaien by eller stad
omfattats men beloppen har varit sa laga och omstandigheterna sa annorlunda
att resultat inte kan generaliseras till rika vdlfardsstater (till exempel i Indien
och Namibia) (for en 6versikt och diskussion, se Van Parijs & Vanderborght 2017,
138-144).
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KAPITEL 15

Ojamlika arbetsplatser
i krisernas och
mojligheternas era

Kristina Boréus, Anders Neergaard ¢ Lena Sohl

Vad ldr oss denna volyms bidrag om svenska ojamlikhetsregimer? Som
framgick av inledningskapitlet har var utgdngspunkt varit att tidigare
forskning genererat betydande kunskap om hur klassdimensionen
genomsyrar svenskt arbetsliv som en grund for ojamlikhet. Till detta
har feministisk forskning fogat kunskaper om genusstrukturers bety-
delse for ojamlikhet i arbetslivet. De senaste decennierna har vi sett en
acceleration av svensk forskning om etnisk och rasifierad diskriminering,
som nationalekonomen Ali Ahmed har sammanfattat med att diskrimi-
nering dr allmént spritt i det svenska samhallet och att "resultaten i ett
stigande antal studier i dag levererar ett patagligt stod for Beckers [...]
teori om smakbaserad diskriminering, det vill siga att diskriminering
av individer ar ett resultat av animositet” (2015, 23).

Denna antologi f6ljer upp dessa resultat och bidrar f6r det forsta med
ett fokus pa arbetslivet i ett rasifierat Sverige, samtidigt som ménga av
kapitlen ocksa gor kopplingar till klass och genus. For det andra bidrar
antologin till forskningen om arbetsliv och ojamlikhet genom att samla
studier om ojamlikhet pa arbetsplatser, det vill sdga forskning om ojam-
likhetsregimer, och koppla dem till stérre samhalleliga ssammanhang.
Det dr antologins viktigaste forskningsbidrag och i detta kapitel kommer
vi framfor allt att lyfta fram vad bokens samlade forskning kan lara oss
om svenska ojamlikhetsregimer.
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Vi foreslar ocksa hur forskningen om ojimlikhetsregimer skulle
kunna ga vidare i den kristid som rdder nér vi avslutar arbetet med
denna bok: covid-19-krisen, som hinger ssmman med en ekonomisk
kris, och den akuta klimatkrisen, som kommer att forvérra situationen
for varldens flyktingar och andra migranter.

Vad bokens bidrag lar oss om
svenska ojamlikhetsregimer

I detta avsnitt ssmmanfattar vi forst det som framkommit i boken om
pavilka sitt utlandsfodda anstillda missgynnas i ett rasifierat samhélle
och om andra dimensioner i ojimlikhetsregimerna. Med hjdlp av de av
bokens bidrag som berdr andra delar av virlden soker vi dédrefter ringa
in vad, om nagot, som &r specifikt for svensk arbetsplatsojimlikhet.
Sedan diskuterar vi den viktiga fragan om hur ojamlikhet i enskilda
arbetsorganisationer, pa enskilda arbetsplatser, hanger samman med
det omgivande samhéllets dominansstrukturer.

Ojdmlikheter som missgynnar (vissa) utlandsfodda
anstdillda pa svenska arbetsplatser

En uppsittning ojamlikheter som missgynnar vissa invandrade anstallda
aterkommer i flera av bokens bidrag. En typ av ojamlikhet dr olika
bemotande fran ménniskor de anstillda moéter i sitt arbete. Pa vard-
arbetsplatserna, liksom pa det studerade bostadsforetaget, drabbas
anstdllda av uttryck for rasistiska attityder fran patienter respektive
hyresgister (se Selberg, kapitel 4; Lill, kapitel 5; Boréus m.fl., kapitel 9).
Attanstdllda utsétts for rasism av personer som tar del av deras tjanster
finns beskrivet ocksa i tidigare forskning (Behtoui m.fl. 2020; Jénson
2007; Lill 2007; Olsson 2000; Selberg 2012; Sorensdotter 2008). De kan
motas av fientliga kommentarer och det forekommer att patienter kréaver
att fa andra vardare. Selberg berittar om en slojbdrande sjukskoterska
i hemtjansten som utsattes for upprepad rasism av vardtagarna, ibland
i sadan utstrackning att hon blev radd.
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Aterkommande ir att utsatta personer uppfattar att de osynliggors
och ignoreras av anhoriga till brukare. Sa hir beréttade en utlandsfédd
underskoterska pa ett dldreboende (Behtoui m.fl. 2016, 257):

Det har hdnt att anhoriga nér de dldre fyller ar kommer med lite kakor
och sant. Da letar de efter svenskarna for att limna kakorna till dem.
[...] Detlamnar hos mig en mycket trakig kinsla. [...] Dér en mamma
eller pappa kommer anhoriga med en liten present, men den vill man
girna lamna till en svensk. Jag férvantar mig aldrig att fa present for

att det 4r mitt arbete men att de inte ser dig.

Det som brukarna eller deras anhoriga reagerar pa med fientlighet eller
osynliggorande kan vara att personalen bar sloja eller talar svenska med
brytning. Det kan ocksa handla om hudfarg. I Lills kapitel beskriver
“Ariel” sina upplevelser av att positioneras som “den svarta” pd arbets-
platsen, i ett samhélle dominerat av “vita”. Annan svensk forskning
har visat att hudfirg verkligen spelar roll i arbetslivet: exempelvis
behover afrosvenskar ha forskarutbildning for att komma upp i samma
disponibla inkomst som 6vrig befolkning med trearig eftergymnasial
utbildning och afrosvenskar i chefsposition tjanar endast 77 procent
sd mycket som chefer fran den 6vriga befolkningen med motsvarande
utbildning. Missgynnandet drabbar savil personer fédda i Afrika som
barn till personer fran Afrika som ar fédda och uppvuxna i Sverige
(Lansstyrelsen Stockholm 2018).

Nir en del av personalen drabbas av rasism eller annan diskriminering
fran de brukare de arbetar med blir arbetsplatsernas praktiker for att
hantera detta viktiga. De kan bidra till att uppratthélla eller motverka
ojamlikhetsregimerna. Bade Selbergs och Lills bidrag, liksom tidigare
forskning (Jonson 2007), pekar mot att man atminstone inom sjuk-
varden forhaller sig pragmatiskt till uttryck for rasism, av hansyn till
patienterna. Det blir ett professionellt krav att de anstallda ska kunna
tala att vissa rasistiska handlingar riktas mot dem. Detta sdtt att hantera
rasism bygger pa forestdllningen att patienterna, i synnerhet om de ér
dementa, sjuka och gamla, ar svaga och behdver tas om hand och inte
bor klandras for sitt beteende. Det torde dolja att patienternas attityder
faktiskt bottnar i samhéllets strukturellt diskriminerande allménna
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forestdllningar, ofta med djupa historiska rétter. Dessa arbetsplatsprak-
tiker, som férmodligen utvecklats ur praktiska satt att forsoka hantera
problem och ur omsorg om patienterna, bidrar ddrmed till att diskri-
minerande strukturer forblir intakta.

En annan typ av ojamlikhet som rapporteras i Boréus med fleras
bidrag ror fientligt och diskriminerande beteende fran anstéllda som
uppfattar sig som svenskar gentemot kolleger som de uppfattar pa olika
satt avviker fran svenskheten.

Ytterligare en typ av ojimlikhet rader mellan personer som talar
svenska som modersmal, eller pd modersmélsniva, och anstéllda som
inte gor det. I sitt kapitel visar Selberg att toleransen fér svenska talat
med brytning kan vara liten. Enligt en intervjuad chef fick sjukskéterskor
som brot det minsta ofta problem med sévil patienter som med ldkare
och sjukskoterskekolleger. Detta visas dven i Boréus med fleras studie,
som ocksa pekar pa att invandrade anstéillda inte kan dra nytta av sin
flersprakighet for att hoja lonen, dven om arbetsgivaren har stor nytta
av att de kommunicerar pa flera sprak. Svenska pa modersmalsniva
blir till kulturellt kapital i Bourdieus mening, medan for arbetsplatsen
nyttiga kunskaper i andra sprék inte kan kapitaliseras. Ett problem som
paradoxalt nog kan uppsté for de sjukvardsanstillda som kan kommu-
nicera med patienter pa flera sprak dr att de forvintas agera tolk och
pé sa sdtt hindras i sin sjukskoterskeroll (Lill 2010; Selberg, kapitel 4).

Hur chefer och arbetsledningar agerar spelar roll f6r om ojamlikhets-
regimer upprétthalls, bryts ner eller forstarks. En chefi Selbergs kapitel
identifierade att problemet 1g i fordomar och rasism hos patienter och
kolleger till utlandsfodda sjukskéterskor och en negativ installning till
svenska talad med minsta brytning. Problemet lag inte hos de invandrade
sjukskoterskorna, men chefen uttryckte dénda f6ljande: “Ibland sdger jag
till mig sjdlv: Okej, inga mer nationaliteter nu. Vi maste ha lite ordning.”
Ett sadant beslut drabbar personer som redan tenderar att utsittas for
diskriminering ytterligare — forutom att det strider mot lagen.

Boréus med flera visar att personer i 6verordnad stillning ibland bidrar
till att uppratthalla ojamlikhetsregimer genom att negativt sirbehandla
anstdllda som redan riskerar att utsittas for diskriminering i ett rasi-
fierat samhaélle. Det kan handla om att fdlla nedsittande kommentarer
eller missgynna dem i schemaldggningen. Att personer i 6verordnad
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stallning bidrar till att upprétthélla ojimlikhetsregimer framkommer
ocksa i Sohls kapitel 3. "Maria” berittade att chefen for tvitteriet nér
hon anstélldes pa 1960-talet ville anstilla personer fran sammaland som
hon sjalv kom ifran eftersom han ansag att de arbetade hart. Liknande
forestiallningar om utlandsk arbetskraft dterkom i kvinnornas beréttel-
ser fran tvitteriet idag. Etniska stereotyper ar inte alltid negativa, men
som Sohl konstaterar kan de dndéd bygga pa rasistiska forestallningar
om vem som platsar var i organisationens hierarki, vilka kontrakt olika
arbetare kan erbjudas eller olika gruppers arbetsférméga.

Holgersson och Romani riktar i kapitel 11 ljuset mot "mangfalds-
arbete”, och visar pa bristande forstaelse i arbetsledningar fér hur ojam-
likhet i ett rasifierat samhalle fungerar. Ett exempel dr kemiforetaget som
for att gynna mangfald rekryterade kvalificerad personal med utlindsk
bakgrund, utan att ta hinsyn till att de positioner de rekryterades till inte
erbjod nagra mojligheter till karridrutveckling. Mangfaldsarbetet bidrog
dédrmed till att vidmakthélla en ojamlikhetsregim dar ledningspositio-
ner och positioner med karridrmojligheter innehades av svenskfodda,
medan personal med utlindsk bakgrund aterfanns pa lagre nivaer utan
karridrmojligheter. Holgersson och Romani, liksom Liinason i kapitel 12,
visar dock ocksa att det pagar ett arbete for att minska ojamlikheten pa
manga arbetsplatser. Fragan ar hur effektivt ett sadant ledningsinspirerat
arbete kan bli - kanske behévs ocksa sadan "underifrdnorganisering”
som Mulinari beskriver i kapitel 13 om tagstrejken.

Ytterligare en ojamlikhet mellan personer fédda i olika delar av
virlden ér loneskillnader, en ojamlikhet mellan anstéllda fodda i det
globala syd och andra anstillda som kvarstar efter kontroll f6r arbets-
livserfarenhet och utbildning. En annan ér ojamlikhet i yrkesposition.
Dessa ojamlikheter, liksom den att invandrade anstéllda tenderar att
uppleva det som svarare att kritisera sina arbetsplatser d4n vad andra
anstéllda gor, tas upp i kapitlet av Boréus med flera.

Sammanfattningsvis tenderar ojamlikhetsregimer pa arbetsplatser i
ett rasifierat Sverige att generera atminstone fljande ojamlikheter: De
som missgynnas kan utsdttas for rasistiska handlingar och osynliggo-
rande av patienter och andra brukare av deras tjdnster, och av brukarnas
anhoriga. Loner och positioner kan vara fordelade efter i vilken del av
virlden de anstillda har sitt ursprung utan att det kan forklaras med
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skillnader i utbildning eller arbetslivserfarenhet. Anstéllda som invandrat
fran linder i Afrika, Asien och Latinamerika kan utsdttas for diskri-
minering av savil kolleger som chefer. Svenska som modersmal eller
pa modersmalsniva gynnar anstdllda som har tillgdng till denna resurs
medan anvdndbara kunskaper i andra sprék inte fungerar positivt for
de som beharskar dem. Flera av bidragen pekar pa att arbetsledningens
agerande har betydelse for om ojamlikhetsregimer cementeras eller kan
borja 16sas upp, och pa att det spelar roll vilka strategier som viljs pa
arbetsplatserna for att bekdmpa rasifierad ojamlikhet.

Bidragen i denna bok pekar vidare mot att den ojamlikhet som har att
gora med rasifiering dr mindre sedd och erkénd én den som &r kopplad
till kon. "Azime” i Selbergs studie menade att det var oproblematiskt att
véinda sig emot sexism pa en kvinnodominerad arbetsplats men att det
var betydligt kinsligare att uppmarksamma uttryck for rasism. "Ariel”
som kommer till tals i Lills kapitel avvérjer rasistiska kommentarer i
forvag genom att skdmta om sin morka hudférg istéllet for att behova
konfrontera sédana kommentarer nir de val falls.

Annan aktuell forskning understodjer att rasifierad ojamlikhet &r
mindre uppmérksammad dn ojamlikhet mellan kvinnor och mén.
Behtoui och Hoyer Leivestad (2019) visar pa statistiskt sidkerstillda
ojamlikheter mellan svenskfddda akademiker med svenskfédda for-
ildrar och utlandsfodda akademiker fran Osteuropa, Asien, Afrika
och Latinamerika vid hogskolor och universitet. Den forsta gruppen
har storre chans att fa en anstéllning och hogre inkomst. Manliga aka-
demiker har signifikant hogre inkomster an kvinnliga, men skillnaden
ar mindre dn den som ar kopplad till var man ar fodd. Ojamlikheterna
mellan kvinnor och méin i akademin har trots detta uppméarksammats
och studerats i hogre utstrackning, och betydligt mer har gjorts for att
bekdmpa dem (se de los Reyes 2010 for en diskussion om olika slags
ojamlikhet).

Andra dimensioner av ojdmlikhetsregimer

Medan ojamlikhet som bara kan forklaras av att personer tillhor olika
kon eller har olika fodelseland i allmédnhet inte betraktas som accep-
tabel i Sverige, ses ojamlikheter i 16n och inflytande mellan personer i
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olika stédllning pa arbetsplatser som legitima: att ménniskor har olika
klassposition ifragasitts sidllan. De klassméssiga hierarkierna har for-
starkts under de senaste tre decennierna, bland annat genom en 6kande
lonepolarisering (Aberg 2015), och de kan understodja eller motverka
effekterna av andra hierarkier. Ett exempel fran Selbergs kapitel ar att
ldkare som har ett annat modersmal dn svenska inte ifragasitts om de
har svart att forsta vad en sjukskoterska sager och darfor klagar till
chefen, medan sjukskéterskor inte har mojlighet att klaga om de inte
forstar en lakare som bryter. Klass har ocksa avgérande betydelse pa
det tvitteri som Sohl skriver om. Hon konstaterar att det i kvinnornas
erfarenheter “finns tydliga uttryck for klassexploatering”, till exempel
nér de talar om att de enbart forviantas producera efter mal som led-
ningen satt upp och att det som styr produktionen ar “siffror”, samtidigt
som kvinnornas mansklighet &sidositts. Detta illustreras bland annat
av ’Gunhild”, som séger att hon inte lingre ses som en person néir hon
kliver in pa tvitteriet.

Genushierarkier spelar ocksé roll for ojamlikheten pa arbetsplatser,
vilket tidigare feministisk arbetslivsforskning undersokt. Boréus med
flera jamfor i sitt kapitel ojamlikhetsregimen pa en mansdominerad
arbetsplats med ojamlikhetsregimerna pa ett antal kvinnodominerade
arbetsplatser. Ojamlikhetsregimerna liknade varandra i det att personer
som tenderar att missgynnasi ett rasifierat samhélle ocksa missgynnades
pa bada typerna av arbetsplats. Men en skillnad var att kvinnor enbart
missgynnades i relation till mdn pd den mansdominerade arbetsplatsen,
inte pa de kvinnodominerade arbetsplatserna. Varken kvinnor eller
mén missgynnades pa de senare.

Styhre tar i sitt kapitel upp att de kvinnor péa dataspelsforetag som
han hade intervjuat inte beskrev sig som diskriminerade, trots att de var
i minoritet pd mansdominerade arbetsplatser. Manga kidnde dock att de
inte riktigt passade in i verksamheten och blev ignorerade for att de var
kvinnor. Detta speglar de utlandsfodda sjukvéardsanstélldas upplevelse
av att bli ignorerade pé ett sitt som “svenskar” inte blev. Kvinnorna pa
dataspelsarbetsplatserna menade att det var svart att diskutera kon
och jamstélldhet utan att det uppfattades som anklagelser mot man-
liga medarbetare eller mot arbetsgivaren. Detta motsvarar "Azimes”
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berdttelse. Hon kénde att hon pé sin arbetsplats, som dominerades av
svenskfodda, behovde vara mycket forsiktig om hon ville patala rasism.
Klassrelationer, relationer baserade pa rasifiering och genusrela-
tioner dr sannolikt de samhilleliga dimensioner som starkast driver
ojamlikheten pa svenska arbetsplatser idag. Men det finns ocksd andra
ojamlikhetsdimensioner. Eriksson-Zetterquist visar i kapitel 10 att en
hierarkisk organisation kan skapa upplevelser av ordttvisa eller ojimlik-
het som ar kopplade till andra kategoriseringar. Bland annat uppfattade
civilanstdllda inom militaren att deras kunskaper undervirderades och
att det bara var den militdra personalen som riknades. Vissa pekade
ut det hierarkiska systemet i sig som diskriminerande. Detta dr inte en
indelning enligt vanliga klassmonster utan visar att specifika makt-
dimensioner kan utmérka ojimlikhetsregimer pa olika arbetsplatser.

Vad utmdrker svensk arbetsplatsojdamlikhet?

Forskningen om ojamlikhetsregimer dr nu tillrackligt utvecklad for att
mojliggora internationell jaimforelse. Tomaskovic-Devey och Dustin
Avent-Holt anvidnde i Relational inequalities. An organizational app-
roach (2019) nagra av sina arbetslivsstudier fran bland annat Japan,
USA, Tyskland och Sverige for att gora jaimforelser mellan lander. De
konstaterade att det spelar roll i vilket land de lokala ojamlikhetsregi-
merna finns, liksom att tid kan ha betydelse. Till exempel var status-
skillnaderna mellan ”icke-véstliga invandrare” och andra personer
pé arbetsmarknaden mindre institutionaliserade i dagens Sverige dn
genusskillnaderna var i Japan och USA pé 1980-talet. I Japan fann de
vid den tiden inga arbetsplatser med statistiskt sdkerstdllda hogre kvin-
noloner. I Sverige pa 2000-talet fann de ddremot arbetsplatser som brot
mot det 6verordnade monstret att ”icke-vistliga” invandrade anstéllda
missgynnades i lonesdttningen (4ven efter kontroll for utbildning och
arbetslivserfarenhet). Loneskillnaden varierade fran att ”icke-véstliga”
anstéllda tjanade 25 procent mindre till att de tjanade 15 procent mer
an infodda.

Trots sadana nationella skillnader pekar bokens bidrag pa en rad
ojamlikheter som aterkommer i ojamlikhetsregimer i olika lander.
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I Sahraouis unders6kning i kapitel 6 berdttade mer d4n 40 procent av de
vard- och omsorgsarbetande som hon hade intervjuat i London, Paris
och Madrid att de hade blivit utsatta for rasism eller diskriminering
av vardtagare, kolleger eller chefer. I alla tre stiderna berédttade de om
vardagsrasism fran brukarna och i London och Madrid om rasistiska
attityder fran kolleger, inklusive kdnslan av att bli ignorerad, behandlad
“som om jag inte fanns”, som "Sameera” uttryckte det. Sahraoui tolkade
franvaron av sadana beréttelser fran Paris som en foljd av att majorite-
ten av de som arbetade pa det hem dédr hon utférde studien sjilva var
personer som tenderade att bli mest utsatta i ett rasifierat Frankrike.

Alla dessa typer av ojamlikhet aterfinns i studierna fran svenska
arbetsplatser. Men det finns ocksé skillnader. Till skillnad fran pa vissa
av de studerade svenska arbetsplatserna (se Holgersson och Romani
samt Liinason, som handlar om forsok att uppmérksamma eller fore-
bygga diskriminering dar arbetsgivare pé ett eller annat sétt varit aktivt
inblandade) fann Sahraoui inga exempel pé att personer i chefsstéllning
hade gjort négot for att stoppa rasism eller diskriminering av den icke
infodda sjukvardspersonalen. Fran dessa enstaka arbetsplatser kan vi inte
dra slutsatsen att forsoken att motverka rasifierad ojamlikhet har varit
mer omfattande i svensk omsorgsverksamhet dn i brittisk, fransk eller
spansk, men det &r ett intressant forskningsuppslag att ga vidare med.

Spanningar kring sprak forekommer pa méanga svenska arbetsplatser
och bidrar pa olika sitt till diskriminering och ojamlikhet. Det fram-
star dock som mindre viktigt for de ojamlikhetsregimer som Sahraoui
undersokte. De anstillda i London som hade blivit utsatta for diskrimi-
nering kopplade det inte till hur de talade engelska, trots att detta sprak
inte var deras modersmal. Det ar mojligt att toleransen for att tala med
brytning, gora sma sprakfel som inte paverkar forstaelsen eller tala pa
annat sitt 4n de som har spriaket som modersmal gor 4r mindre i ldn-
der som Sverige och Danmark 4n i lander dér de storre spraken talas.

Att det alls 4r meningsfullt att jimfora ojimlikhetsregimer i olika
linder med varandra beror pa att nationella politiska, ekonomiska och
sociala forhallanden paverkar férhéllandena i enskilda arbetsorgani-
sationer.

391



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

Ojdmlikhetsregimer i samhidillet

Joan Acker (2006) utgick frin att ojimlikhetsregimer pa enskilda arbets-
platser stindigt paverkas av strukturer, processer och idéer i det omgi-
vande samhéllet. Sa resonerar ocksa Tomaskovic-Devey och Avent-
Holt (2019), som har studerat hur nationell arbetslagstiftning paverkar
enskilda arbetsplatsers ojamlikhetsregimer. De pekar bland annat pa att
ett starkare skydd mot att bli avskedad kan minska loneskillnaderna pa
arbetsplatser. I skrivande stund (hosten 2020) driver de flesta politiska
partier och Svenskt Naringsliv pa for att forsvaga anstallningsskyddet,
samtidigt som forskning visar att ett starkt anstallningsskydd gor det
svarare fOor arbetsgivare att halla I6nerna nere (se ocksa Birnbaum i
kapitel 14 om hur en basinkomst skulle kunna péverka detta forhal-
lande). Nédr Tomaskovic-Devey och Avent-Holt genomférde sin studie
var anstédllningsskyddet starkare i Sverige dn i USA, och lénerna pa
arbetsplatser i USA dr mer ojamlika dn i Sverige. Forfattarna fann ocksé
attloneskillnaderna mellan kvinnor och mén var mindre i linder med
centraliserade loneséttningsinstitutioner d4n dédr lonesattningen dr mer
individualiserad. P4 motsvarande sitt fanns en mindre loneklyfta mellan
”icke-vistliga” invandrade och svenskfoddaiarbetaryrken, dar lénerna
istorre utstrackning dr nationellt forhandlade, dn i tjinstemannayrken,
dér inslaget av individuella I6neforhandlingar ar storre.

Vilka mojligheter och vilken bendgenhet enskilda anstéllda och kol-
lektiva aktorer som fackforeningar har att stilla krav pa hur arbetet ska
utformas och organiseras skiljer sig ocksé at mellan linder. Enligt en
studie drev kvinnor och mén i Sverige individuella krav pa att arbetet
skulle anpassas till deras familjeliv - bland annat i form av langa eller
kortaledigheter och deltid - starkare 4n vad anstillda i Tjeckien, Tysk-
land och Frankrike gjorde (Kfizkova m.fl. (2009), refererad i Tomasko-
vic-Devey & Avent-Holt (2019)).

Det dr framfor allt tva av bokens bidrag som belyser omgivningens
effekter pa arbetsplatsers ojamlikhetsregimer. Det ena ar kapitel 7, av
Mulinari, Rithzel och Tollefsen. En av deras slutsatser ar att arbets-
platsernas ojamlikhetsregimer inom samma transnationella koncern
i Sverige, Mexiko och Sydafrika paverkades pa olika sdtt av det omgi-
vande samhillets genusrelationer, liksom av hur kapitalismen format
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relationerna mellan arbetare och arbetsgivare och av olika national-
statlig ekonomisk politik. Overgéngen till en nyliberal modell inriktad
pé exportdriven tillvaxt i Mexiko under 1980-talet innebar exempelvis
forindrade genusrelationer genom att kvinnligt férvirvsarbete blev
en nodvindighet for hushallen. Yngre man i Mexiko verkade bendgna
att acceptera kvinnors lonearbete, nagot som borde stirka kvinnornas
stallning pa de enskilda arbetsplatserna. Forfattarna lyfter dven fram
likheter mellan de tre linderna i hur genus gors, hur kvinnor under-
ordnas inom arbetsplatser men samtidigt genom lonearbete far en 6kad
ekonomisk sjdlvstindighet. I alla tre linderna resulterade den sam-
hilleliga genusojamlikheten i att de kvinnliga arbetarna hade dubbla
arbetsdagar: den pa fabriken och den i hemmet.

Carléns och de los Reyes kapitel 2 om strukturer och forandringar i
detaljhandeln dr ocksa relevant for fraigan om hur ojamlikhetsregimer
péverkas av omgivningen utanfor arbetsplatserna. Ojamlikheterna
mellan olika grupper i handelssektorn speglar de institutionella villkor
som rader i branscher dir féorhandlingar mellan arbetsmarknadens
parter utgor ett centralt inslag. Ett kinnetecken for svensk nérings-
livsutveckling under de senaste decennierna dr expansionen av den
privata tjanstesektorn, i vilken handeln ingar. I den privata tjanste-
sektorn har det skett en 6kad polarisering mellan sikra och osédkra
anstallningskontrakt och mellan deltid och heltid. Lénespridningen har
ocksa vuxit. Denna utveckling speglar bland annat sjunkande facklig
organisering och férandringar i lagstiftningen som har mojliggjort mer
osdkra anstéllningsformer. Alla dessa forandringar pa arbetsmarknaden
torde paverka olika gruppers och individers majlighet att hivda sig pa
enskilda arbetsplatser.

Framtida forskning om ojamlikhetsregimer

Vi menar att analysbegreppet “ojamlikhetsregim” dr anvandbart for
fortsatt forskning om ojamlikhet i arbetslivet och f6r forskning om
hur olika typer av ojamlikhet hinger samman. Har foreslar vi tre olika
riktningar som sadan forskning skulle kunna ga i.

For det forsta finns skal att fordjupa forstaelsen av hur olika pro-
cesser, praktiker, betydelser och handlingar pa arbetsplatser samspelar
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for att uppratthalla ojimlikhetsregimer. Studien av Tomaskovic-Devey
och Avent-Holt (2019) pekade mot att storre generell ojamlikhet pa
arbetsplatser ocksé innebar storre Ioneskillnader mellan anstillda fran
olika delar av vérlden. Vilka mekanismer ligger bakom detta? De &r
formodligen flera och komplexa. Boréus och Morkenstam (2015) pekade
exempelvis pa att den hogre grad av otrygghet i arbetssituationen som
de utlandsfodda informanterna i deras studie kidnde kan ha gjort det
svarare for dem att komma med forslag och forsoka paverka. Detta kan
ha varit en bidragande orsak till att de hade lagre loner, eftersom initi-
ativtagande i arbetet var ett Ionekriterium. De utlandsfodda anstéllda
kan ha tolkat den lagre 16nen som att Bostadsbolaget virderade deras
arbete lagre 4n andras och darfor kdnt dnnu storre otrygghet i arbetet.
Sa uppstar onda cirklar av ojamlikhet.

For det andra foreslar vi studier av vad som péverkar arbetsplat-
sernas ojamlikhetsregimer over tid. Studierna i antologin synliggor
ojamlikhet baserad pa klass, kon och rasifiering pé enskilda arbetsplat-
ser. Ingen av dem foljer dock systematiskt utvecklingen 6ver tid pa ett
satt som skulle kunna visa hur de generella fordndringar i arbetslivet
som exempelvis Carléns och de los Reyes bidrag pavisar skapar nya
forutsittningar for ojamlikhetsregimerna pa enskilda arbetsplatser.
Hir finns manga intressanta studier att gora, inte minst i Sverige, dér
arbetslagstiftningen i skrivande stund dr féremal f6r strid. Formodligen
ar den pa vég att omstdpas i en riktning som kommer att missgynna
dem som har de svagaste positionerna pé arbetsplatserna: de som har
de mest underordnade positionerna, kvinnor i ménga branscher och
de som drar det kortaste straet i ett rasifierat samhille. Det 4r troligt
att den ekonomiska nedgang som pandemin leder till verkar pa samma
sitt och forstirker radande ojamlikheter. Denna utveckling 4r viktig att
folja. I detta dr det som Piketty pekat pa viktigt (se kapitel 1), nimligen
att om och hur mycket ojamlikheten tillats véxa till stor del 4r en fraga
om politiska beslut.

De "betydelser” som Acker talar om och som spelar roll for férdel-
ningen av befattningar, I6ner och férméner pa arbetsplatserna skapas
delvis lokalt men ocksé i offentliga samtal och praktiker. Aven dessa
forskjuts och férandras 6ver tid. Efter 2015-2016 har exempelvis de poli-
tiska diskurserna i flera europeiska lander, bland dem Sverige, svingt

394



OJAMLIKA ARBETSPLATSER I KRISERNAS OCH MOJLIGHETERNAS ERA

mot 6kad fientlighet mot migranter, som framstélls som ett hot. Denna
diskursiva fordndring drabbar dven personer som redan invandrat i
form av alltmer hogljudda forslag om att forsémra deras réttigheter
och ddrmed 6ka ojamlikheten mellan de som anses hora till nationen
fran borjan och de som inte gor det (Boréus 2020). Nér vi skriver detta
avslutningskapitel pagar en debatt om svensk migrationslagstiftning
och vi dr i den for Sverige nya situationen att flera politiska partier tar
tydliga steg mot en etnonationalistisk politik. Nér sadana diskurser
etableras pa arbetsplatserna riskerar de att undergréva stravanden for
jamlikhet mellan infédda och invandrade anstillda. Ojamlika och dis-
kriminerande diskurser hainger ssamman med mer materiell ojamlikhet
och dven hir finns utrymme f6r mer forskning.

Den typ av forskning vi foreslar har — att f6lja samhélleliga tren-
der och kartldgga deras paverkan pa enskilda arbetsplatsers ojamlik-
hetsregimer - skulle gynnas av samarbete mellan forskare med olika
metodologisk inriktning. Den svenska arbetsmarknaden har i stor
utstrackning studerats med kvantitativa metoder, speciellt inom soci-
ologi och nationalekonomi, en forskning som blottlagt ojamlikhet pa
hela eller delar av arbetsmarknaden (se t.ex. Ahmed 2015; Aberg 2015).
Carléns och de los Reyes bidrag dr av detta slag, men i 6vrigt har denna
bok framfor allt handlat om ojamlikhet pa enskilda arbetsplatser som
studerats med kvalitativa metoder sdésom deltagande observation och
halvstrukturerade intervjuer. Vi menar att forskning som kombinerar
kvalitativa och kvantitativa metoder skulle kunna ge bittre insikter i
hur ojamlikhet pé olika nivaer hinger ssmman. Kvalitativa studier av
enskilda ojamlikhetsregimer 6ver tid, som kopplar férandringar eller
seghet i processer och betydelser till den typ av strukturella forand-
ringar som Carlén och de los Reyes behandlar, skulle kunna ge helt nya
insikter i hur ojamlikhet genereras och motverkas.

For det tredje foreslar vi fordjupade studier av sprakets roll for
ojamlikhet pa arbetsplatser. En fraga dr exempelvis om den som inte
har majoritetsspraket som modersmal drabbas hirdare i arbetslivet i
linder dér dessa majoritetssprak dr sma och lokala i det globala per-
spektivet, an ddr majoritetsspraket ar regionalt (som arabiska, spanska
och franska) eller globalt (som engelska).

395



OJAMLIKA ARBETSPLATSER

Forskning i kristid

I inledningen till detta kapitel talade vi om kris. Covid-19-pandemin
har totalt dominerat nyhetsrapporteringen i ndstan ett ars tid nar detta
skrivs. Den har pa manga sitt drabbat de redan mest utsatta hirdast, inte
minst genom det ekonomiska tapp, ja, svilt, det innebér f6r ménniskor
varlden runt nir deras redan prekéra arbeten slas ut i och med samhal-
lenas nedstingning. Det finns skal att tro att de ekonomiska effekterna
av pandemin inte bara kommer att 6ka den ekonomiska ojamlikheten
totalt sett utan ocksa resultera i skdrpta ojamlikhetsregimer pa arbets-
platserna, s att de anstéllda i de mest utsatta positionerna tvingas
acceptera dnnu samre loner och arbetsforhallanden.

Pandemin och den ekonomiska nedgang den leder till bleknar trots
allt som méansklighetens kriser i jimférelse med den pagédende klimatka-
tastrofen. Forfattaren och opinionsbildaren Naomi Klein, som i manga
ar skrivit om den globala uppvarmningens samband med kapitalismens
utveckling, varnar for risken for “klimatbarbari” riktat mot migranter
och flyktingar (Klein 2020, 57):

Var tids snabbt eskalerande grymhet kan inte verdrivas, och det kan
inte heller de langsiktiga skadeverkningarna pa vart kollektiva psyke om
inte denna brutala instdllning méter motstand. Bortom spektaklet dar
vissa regeringar fornekar klimatférandringarna medan andra péstar
sig gora nagot at dem samtidigt som de beféster sina granser, stills vi
infér en enda 6vergripande frdga: Vad for slags manniskor kommer
viatt vara i den svara och osékra framtid som redan 4r har? Kommer
vi att dela pa det som éterstar och férsoka ta hand om varandra? Eller
tanker vi i stéllet forsoka hamstra det som aterstar, ta hand om “véra

egna’, och stinga alla andra ute?

Om en jamlik virld med jamlika levnadsvillkor och jamlika arbetsplat-
ser dr vad vi efterstravar, kan den nuvarande utvecklingen sannerligen
te sig nattsvart. Samtidigt dr den politiska situationen 6ppen pé ett
ovanligt stt. Det finns ménga alternativa vigar. Manniskor 6ver hela
virlden protesterar mot ordttvisor och sociala medier gor att kidnne-
dom om dessa protester sprids blixtsnabbt 6ver planeten. Det uppsving
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for Black Lives Matter-rorelsen som pagar nir vi skriver detta, och det
varldsomspdnnande stod den rorelsen har fatt, visar att en pandemi
inte 4r nog for att trycka ner krav pa rdttvisa nir manniskor kanner
ordttvisorna med sina egna kroppar. Protesterna mot att sé lite hander
for att stilla om vara samhéllen till sétt att fungera som planeten tal,
har inte heller upphort.

Det finns en politisk 6ppning for forandring mot en vérld dar vi
lever pé ett sitt som bade dr hallbart for planeten och mycket mer
socialt jamlikt. I den kommer manniskor fortsatt att behova arbeta.
Att skapa jimlika arbetsvillkor och jimlika arbetsplatser hor till de
stora utmaningarna.
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EFTERORD

Méngfald, klass och
ojamlikhet

Goran Therborn

Den hir boken dr ett "mangfaldsarbete”, for att dteranvdnda ett begrepp
fran ett av kapitlen (Holgersson och Romani), ett begrepp med ursprung
iden relativt upplysta delen av det amerikanska affarslivet, ddr det kallas
diversity management. Sammantagna ger bokens bidrag en fascinerande
bild av arbetsplatsers sociala mangfald, inte bara i Sverige utan ocksa
for Volvoarbetare i Mexiko och Sydafrika och for vérdarbetare i Lon-
don, Madrid och Paris. Utan att dra ihop de manga tradarna till nagra
sammanfattande analytiska slutsatser ger bokens mangfaldsarbete ett
viktigt bidrag till att vidga lasarens syn pa arbete, arbetsplatser och
arbetsférhallanden.

Den inspirerar ocksa till vidare reflexioner om klass och ojamlikhet.
Arbetsplatser i ett kapitalistiskt samhalle som det svenska ar dar klasser
konfronteras med varandra. Det som ér ett levebrod for lontagaren ar en
kostnad for arbetsgivaren, "arbetskdparen” som den radikala arbetar-
rorelsen mera korrekt kallade honom. Arbetsplatser i ett sadant samhélle
ar alltid ojamlika, och kommunala och statliga arbetsgivare har blivit
- och ska enligt radande politiska forestallningar vara — alltmer lika
vinstdrivna privata. I mangfalden har klassrelationen arbetskopare-
lonearbetare delvis kommit i skymundan, vilket gor det angelaget att
understryka dess betydelse hér.

A andra sidan ir mangfaldens fortjinst att den visar pa klassrelatio-
nens komplexitet, i flera avseenden. Klasserna ar differentierade, och
klassanalysen maste fordjupas. Arbetarklassen ar inte bara infédda
madn, utan personer med olika konstillhorighet, hudfirg, fodelseland,
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religion och sexualitet. Arbetskdparen dr inte en enda auktoritet, utan
oftast en hierarki av chefer med olika rang, och inte sillan varierande
beteende. Arbetsplatser domineras inte lingre av varuproduktion,
lonearbetarens motpart dr inte bara produktionsmedlens dgare utan
ocksa tjanstesamhallets kunder och vardtagare, med deras krav och,
inte sdllan, fordomar. Anstéllningsforhallandena avviker alltmer fran
industrisamhillets och det fackligt genomorganiserade samhaillets
standardisering. Visstidsanstdllning, bemanningsforetag med osakra
kontrakt och digitala plattformsforetag som végrar sina arbetare anstall-
ningskontrakt har férdndrat arbetsmarknaden, till kapitalets fordel
och arbetarnas nackdel. Allt tyder pa att den utvecklingen kommer att
fordjupa klyftorna mellan kapital och arbete.

Bokens fokusering pa ojamlika arbetsplatser 4r en tankevickande del
aven senkommen kantring av samhéllsvetenskapen mot ett intresse for
ojamlikhet. Det dr en oerhort viktig vindning, for arbetsplatserna ér ett
av de viktigaste centrumen for ett samhalles produktion av ojamlikhet.
De mangfaldiga studierna i denna bok belyser ocksa ojamlikhetens alla
tre dimensioner.

Arbetsplatserna dr troligen den viktigaste strukturella generatorn av
ojamlikhetihélsa och livslingd, av att arbetarklassens mén och kvinnor
maste leva ett kortare liv, ett klassgap som haller pa att vidgas, i Sverige
liksom i andra hogt utvecklade linder.

Flera analyser i boken har visat hur arbetsforhallanden ger upphov
till existentiell ojamlikhet, och hur smartsamt detta dr, att bli krankt,
diskriminerad pé sin arbetsplats, som individuell person, som kvinna,
som person av annat ursprung eller annan hudfirg, som person med
en avvikande sexualitet.

Ens placering pa arbetsplatsen avgor ocksé ens ekonomiska resurser,
ens 10n. Fast for den som vill tjina mycket pengar 16nar det sig i dagens
Sverige inte att arbeta, vare sig som foretagare eller som lontagare. Man
ska kopa och silja fastigheter och virdepapper. Mellan 1993 och 2016
kunde man som foretagare eller Iontagare dka sin inkomst med 62-64
procent, men de som sysslade med kapitalaffarer 6kade sina inkomster
med 229 procent.

Det finns en sak som alla forskare alltid 4r 6verens om: mer forsk-
ning behévs. Vad skulle man da i férsta hand vilja vet mer om vad géller
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ojamlika arbetsplatser? Tva saker, tycker jag. For det forsta: Vad har den
nyliberala privatiseringen av offentliga tjanster och new public manage-
ment betytt, och vad kommer den att betyda framover for professionellt
arbete och professionella arbetsplatser, for ldkare, sjukskoterskor, barn-
morskor med flera inom hélso- och sjukvard, for larare pa alla nivaer av
undervisning, for tjinsteman inom offentlig forvaltning? Vi har redan
sett hur yrkeskunnande, yrkesetik och professionell autonomi attackeras
och underordnas "verksamhetschefer” och foretagsekonomiska konsul-
ter. Nya Karolinska var avsett som ett slagskepp for den utvecklingen.
Dess fiasko har kanske saktat ner processen, men knappast mer dn sd.

For det andra: Vad kommer digitaliseringen, automatiseringen av
arbete och den digitala évervakningen av arbetsplatserna att betyda
for arbetsplatsernas ojimlikhet? Arbetet kommer inte att ta slut, som
en del internationella forstasigpaare pastod redan pa 198o-talet, och
sysselsittningen i de rika linderna har 6kat mycket sedan dess. Men
arbete och arbetsplatser kommer att radikalt omvandlas, och inte till
arbetets fordel — om inte lontagarna kan gora hart motstand.
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