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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

212



SKILDA OJAMLIKHETSREGIMER?

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-

214



SKILDA OJAMLIKHETSREGIMER?

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.
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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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