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
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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:
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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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