9. Tystnad och osynlighet. Hur hanteras
diskriminering inom organisationer?

Paula Mulinari

9.1 Inledning

Virt tal om vithet lises som ett tecken pd otacksambhet, f6r att vi inte
ir tacksamma f6r den gistfriheten vi dtnjutit 1 och med vir ankomst
(Ahmed 2011:234)

Enligt den postkoloniala feministen Sara Ahmed ir det svirt for
akademiker som ir firgade att protestera mot erfarenheter av ras-
ism och diskriminering inom universitetet.' Istillet tas ens nirvaro
inom organisationen till intikt for att organisationen saknar diskrimi-
nering (eller kanske till och med fér att den ir jimlik).

Spinningen mellan att & ena sidan identifiera diskriminering som
ett hinder i ens yrkesliv, och & andra sidan inte kritisera organisa-
tionen (eller landet) en arbetade inom och vara tacksam fér sin
nuvarande position, ir en spinning som ir tydligt nirvarande i
mina intervjuer med utrikes fédda likare.”

Likarna jag intervjuade kunde 1 en och samma mening beskriva
olika former av etnisk diskriminering som de upplevt (ligre lon,
osynliggérande av kunskaper, att bli férbisedd vid tillsittning av
tjinster) samtidigt som de forklarade for mig att det var bittre hir
dn 1 andra linder eller att diskrimineringen ocksd berodde pd att de
saknade kontakter och att deras meriter inte passade organisa-
tionen.

Syftet med denna text ir att analysera hur kvinnliga och manliga
utrikes fédda likare samt kvinnliga inrikes fédda likare benimner
och agerar mot diskrimineringen i arbetslivet. Texten ligger ton-
vikten vid likarnas erfarenheter av den vardagliga diskrimineringen
pd arbetet; och inte minst deras strategier for att férsvaga och 6ver-
skrida vad de uppfattar som olika hinder som méter dem inom
organisationen. Det ir centralt {6r analysen att belysa kopplingarna
mellan 4 ena sidan deras upplevelse av exkludering och marginali-
sering och 4 andra sidan de skilda strategierna for att hantera dessa

! Forfattaren anvinder begreppet people of colour (2009) och i den svenska éversittningen
(2011) anvinds ordet firgade minniskor (2011:233) och svart feminist.

2 Jag har valt att anvinda SCB:s begrepp “utrikes f6dda” och inrikes f6dda” di detta varit
utgdngpunkten i mitt urval. Orden ir begrinsade pé s3 sitt att de inte synliggdr processer av
rasifering och rasism utan snarare forligger dessa problem till méinniskors backgrund.
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upplevelser. Teoretiskt placerar sig texten 1 skidrningspunkten
mellan feministiska organisationsstudier och studier om motstind.
Metodologiskt utgir den frin en kvalitativ fallstudie dir informan-
ternas egna ord och berittelser bildar utgingpunkt fér analysen.’

Texten inleds med en kort genomging av intersektionell forsk-
ning om organisationer och motstind. I det féljande avsnittet pre-
senteras det empiriska materialet. Dir fokuseras tre teman som
framtrider 1 mina samtal med likarna om deras erfarenheter av
informella kontakters betydelse. Det forsta har att géra med hur
bristen pd kontakter utgér ett hinder. Avsaknaden av kontakter
identifierades tidigt under mina intervjuer som ett centralt hinder
for mojligheterna att ta sig fram inom en organisation. Bdde de
utrikes fédda likarna (kvinnor och min) och de inrikes fodda
kvinnorna tolkade avsaknaden av nitverk som en orsak tll sin
underordnade position inom organisationen. Materialet visar att
det fanns en skillnad 1 hur likarna artikulerade kritiken mot organi-
sationen: Medan de inrikes fédda kvinnorna kritiserade organisa-
tionen for att vara manligt kénad och agerade kollektivt for att
motverka detta, betonade de utrikes f6dda likarna att iven om de
utsattes for diskriminering si orsakades frinvaron av kontakter
ocksd av deras egna brister. Kritiken och motstindet mot ojimlik-
heten visade sig vara mer individuella och i mindre utstrickning
riktade mot organisationen.

9.2 Lakare som ar kvinnor och "invandrarlakare”

Denna text bygger pd intervjuer med 15 likare som arbetar inom
olika specialiteter och dr verksamma pd olika sjukhus 6ver hela lan-
det. Tio av de personer jag har intervjuat, sex kvinnor och fyra
min, ir utrikes f6dda och fem ir inrikes fédda kvinnor.* Likarna
jag har intervjuat kan sigas inta nigot motsigelsefulla positioner
inom sina respektive organisationer. De ir likare — ett statusyrke
med relativt hog 16n och med kontroll 6ver andras (underskoters-
kors och sjukskoterskors) arbete — men de dr samtidigt 1 en under-
ordnad position 1 organisationen pd grund av sitt kén och/eller
processer av rasifering. Mojligen kan denna motsigelsefulla posi-
tion delvis forklara likarnas ofta ambivalenta relation till de organi-
sationer inom vilka de dr verksamma.

3 Materialet har delvis anvints tidigare i texten "Motstdnd och Fatalism. Likares erfarenheter
av rasism” 1 Arbetsmarknad och Arbetsliv 18(4), 23-37.
* Intervjupersonerna har fingerade namn i undersékningen.
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I sin avhandling Femininity at Work: Gender, Labour and Chan-
ging Relations of Power in a Swedish Hospital visar Rebecca Selberg
att de femininiteter som premieras inom sjukvirden ir tydligt rasi-
fierade och klassmirkta. Rasifierade sjukskoterskor och sjuksko-
terskor frdn arbetarklassen hade svirare att férkroppsliga den medel-
klassfemininitet som NPM (new public management) premierar.
Selbergs forskning visar pd de konade, rasifierade och klassmissiga
konturer som sjukvirden bir pd, samt hur dessa har férindrats
sedan mitten av 1980-talet (2012). En viktig férindring inom likar-
yrket dr att andelen kvinnliga likare har 6kat, dven om det finns en
tydlig horisontell segregation nir det kommer till olika speciali-
seringar. Det har dven skett en 6kning av andelen anstillda med
utlindsk bakgrund — bide minniskor som har utbildat sig 1 Sverige
och likare med utbildningar frin andra linder (Selberg 2012).

Genusforskare som har analyserat sjukvirden som organisation
har bidragit till att férdjupa kunskapen om hur organisationer och
professioner konas, samt om hur detta inverkar pd arbetsvillkor,
lojaliteter och yrkesidentitet (Lindgren 1999, Davis 2003). Trots
att andelen kvinnor som praktiserar som likare kar i Sverige finns
det tydliga ojimlikheter kvar inom yrkeskaren. Fridner (2004) visar
att kvinnor inom filtet medicin ir jimstillt representerade pd varje
akademiskt karriirsteg, sett till tjinstetillsittningen i relation till
disputationsandelen, och att de 1 lika hog utstrickning som min —
ibland 1 hégre utstrickning — har fitt tjinster efter sin disputation.
Konshierarkier visar sig genom att min dterfinns inom den s
kallade ”spjutspetsforskningen” medan kvinnliga likare tvingas till
en ensammare, lingre och mer arbetsam karriir. Sammanfattnings-
vis hivdar Fridner att kvinnliga likare gor karriir inom en manlig
norm, som sillan (fér kvinnor) tilliter kombinationen familj/barn
och arbete. En liknande slutsats drar Eriksson (2003) som visar att
de kombinerade rollerna som likare och férilder konstrueras som
en mojlighet t6r min men en omdjlighet t6r kvinnor. De kvinnor
som viljer att bdde arbeta och ha en familj upplevs som problema-
tiska sdvil professionellt som privat. Nir de kvinnliga likarna hand-
lar enligt normer om kvinnlighet bryter de enligt férfattaren mot
normer om vad eller hur en likare ir.

Denna forskning har ocksd bidragit till att 6ka forstdelsen for
hur hierarkier inom organisationen regleras genom kén och sexua-
litet, men det finns lite kunskap om hur sjukvirdspersonal erfar
etnisk diskriminering (SOU 2006:78, Selberg 2012). Intersektion-
ella analyser av organisationer (Holvino 2010) kan hjilpa oss att
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analysera (och férhoppningsvis forindra) de komplexa strukturella
ojamlikheter som formar en organisation.

9.3  Organisationer och intersektionalitet

Begreppet intersektionalitet kan ses som ett av den feministiska
teoretiska diskussionens mest intressanta bidrag till férstielsen och
analysen av maktrelationer. Viljan att analysera, utforska och
utjimna (eller utplina) de ojimlikheter som bide produceras och
reproduceras via betalt och obetalt arbete har varit grundliggande i
utvecklandet av ett intersektionellt perspektiv. Analyser av kvin-
nors olika positioner 1 arbetslivet har synliggjort de maktrelationer
som finns kvinnor emellan, sdvil som kvinnors varierande erfaren-
heter av rasism, kapitalism och heterosexism.

Det finns en ling tradition av forskning som utifrdn olika teo-
retiska filt analyserat skilda gruppers positioner inom organisa-
tioner. Genusforskare har visat hur kén formar organisationernas
strukturer och dven synliggjort att organisationer producerar och
reproducerar kén och kénsojimlikheter (Acker 1990, Abrahamsson
2000, Holgersson 2003, Acker 2006, Eriksson-Zetterqvist & Styhre
2007, Holvino 2010). Organisationsforskare med ett genuspers-
pektiv har pd senare dr ocksd betonat vikten av ett intersektionellt
perspektiv som fingar hur olika maktférhillanden samverkar i
skapandet av sdvil sjilva organisationerna som minniskors identi-
teter inom dem (Kalonaityté 2010). En av pionjirerna inom detta
filt ir Joan Acker. Hon hivdar att organisationsanalyser som endast
berdr en form av ojimlikhet ir férenklade:

Most studies of the production of class, gender, and racial inequalities
in organizations have focused on one or another of these categories,
rarely attempting to study them as complex, mutually reinforcing or
contradicting processes. But focusing on one category almost inevita-
bly obscures and oversimplifies other interpenetrating realities. (Acker
2006:442)

Acker argumenterar for behovet av att studera hur ojimlikheter
skapas inom organisationerna foér att kunna finga de vardagliga
praktiker som reproducerar komplexa ojimlikheter. Acker menar
att alla organisationer priglas av ojimlikhetssystem. Ett ojimlik-
hetssystem definierar Acker som ”16st sammankopplade praktiker,
processer, handlingar och meningar som skapar och uppritthéller
klass-, genus- och rasojimlikheter” (2011:38). Hur systemen ser ut
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varierar mellan organisationer, férfattaren menar att de tenderar att
vara flytande och f()’rd’nderliga (2011:39). Ojimlikheter kan till
exempel vara skillnader i I6ner, inflytande eller karriir (2006:443).
Acker identifierar en rad faktorer som hon menar ir centrala i
skapandet av olika konade och rasifierade klasspraktiker inom organi-
sationer: De krav som stills p& de anstillda, skapandet och bestim-
mande av klasshierarkier, samt formerna for rekrytering. Med
inspiration himtad frn intersektionella teoretiska ramar betonar
Acker behovet av organisationsanalyser som kan finga de specifika
lokala former av ojimlikhet som skapas inom skilda organisationer.

Enligt Ulla Eriksson-Zetterqvist och Alexander Styhre dr mélet
for en intersektionell organisationsanalys att “hantera de flytande
kategoriseringarna samtidigt som maktaspekten 1 de olika kategori-
seringarnas forhdllande till varandra klargors” (Eriksson-Zetterqvist
& Styhre 2007:180). Brendy Boogaard och Conny Roggeband menar
att intersektionella analyser av organisationer kan bidra till att

unravel the complex processes that (re)produce interlocking systems
of oppression and inequality within a specific organization. (2010:54)

Aven om det finns ett vixande filt av intersektionella organisa-
tionsstudier menar Evangelina Holvino (2010) att det fortfarande
finns en ovilja att inkludera frigor om etnicitet/”ras” och rasism
inom organisationsstudier.

Victoria Kalonaitytés text The case of Vanishing Borders:
Theorizing Diversity Management as Internal Border Control (2010)
férenar, med utgdngpunkt i postkolonial teori, ett intersektionellt
perspektiv med ett organisationsperspektiv. Kalonaityté analyserar
med hjilp av begreppen ”grinskontroll”® och ambivalens hur neo-
koloniala diskurser formar organisationen Multilex, en kommunal
skola for ildre dir en stor del av studenterna ir utrikes fédda.®
Kalonaityté visar att lirarna ser det som en viktig del av deras peda-
gogiska arbete att lira ut “svenska virderingar” som de menar att
eleverna saknar. Detta synsitt pdverkar inte bara férhdllningsittet
till eleverna utan ocks3 rekryteringen och méngfalden inom organi-
sationen, d3 de frimst rekryterar minniskor som de anser vara
birare av sddana virderingar och dessa miste vara inrikes fodda.
Anders Neergaard visade pd ett liknande forhdllningsitt 1 rekryte-
ringen av rektorer i Malmo stad (Neergaard 2006). Som flera andra
forskare har visat (Osman 1999, de los Reyes 2007, Mérkerstam &

5 Forfattaren anvinder ordet “border control”.
¢ Multilex dr ett fingerat namn.
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Boreus 2010) utgdr forestillningar om kunskap i svenska spriket
en central arena fér reproduktion av rasifierad ojimlikhet.

Kalonaitytés visar hur spriket fungerar som en ”grinskontroll”
som varken ger elever eller lirare som ir utrikes fédda méjligheten
att bli birare av "svenska” virderingar och sociala koder.

Eleverna accepterar inte dessa processer utan motstind. Ett
exempel dr att eleverna tar ledigt vid andra religiosa hogtider dn de
kristna, trots att de inte fir. Aven om detta inte accepteras officiellt
ligger skolan in utvecklingsdagar f6r lirarna vid sidana tillfillen,
eftersom de vet att minga elever kommer att vara frinvarande.
Forfattararen tolkar detta som en form av motstdnd som i lingden
paverkar organisationens handlingar och som utmanar forestill-
ningar om vad det innebir att vara svensk. Hon menar att det ir
viktigt att synliggora och utforska de icketraditionella former av
motstind som minoriteter och migranter utévar gentemot assimi-
lerings- och exkluderingsprocesser.

Tidig intersektionell organisationsforskning belyste hur olika
former av ojimlikhet samverkade och var sammanvivda, medan
senare organisationsforskning alltmer har kommit att fokusera pd
vilka motstdndsstrategier som maktrelationerna inom organisa-
tioner ger upphov till (Holvino 2010).

9.4 Det snilla motstandet

Ett centralt bidrag till motstindsforskningen dr James Scotts be-
grepp routine resistance, som pa svenska oversatts till vardagsmot-
stdnd. Begreppet lyfter fram att motstind inte mdste uttryckas
genom synliga kollektiva handlingar sdsom sociala protester, strej-
ker och revolutioner, utan ocksd kan uttryckas genom dolda och
fér makten osynliga handlingar (Scott 1985, 1991). Scott hivdar att
underordnade grupper inte alltid har méjlighet att utféra synliga
motstdndshandlingar och istillet tvingas géra motstind pd andra
sitt (1985:29). Enligt Pushskala Prasad och Anshuman Prasad rik-
tar begreppet fokus mot oplanerade, spontana och enskilda hindel-
ser som kan utgora former av motstdnd mot kontroll och dominans:

What this means, first of all, is that routine resistance is likely to be
enacted in very different ways in different work contexts. Further-
more, in focusing on its constitution, we are suggesting that routine
resistance emerges out of a complex interplay between individual and
collective action and interpretation at the workplace. (Prasad & Prasad
2000:289)
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Ett problem med Scotts begrepp ir att det l8ser fast motstdnd vid
intentioner och ”goda” handlingar, samt att det osynliggor att mot-
stdnd paradoxalt nog kan ha en legitimerande funktion fér ledning-
ens arbetsplatsvisioner (Mulinari 2007, Lilja & Vinthagen 2009).
Ett exempel pd detta ir vad jag har valt att kalla f6r solidaritetsfillan
(Mulinari 2007). I mina intervjuer med hotell- och restaurang-
anstillda framkom det att de anstillda 1 solidaritet med varandra
bland annat kom sjuka till jobbet, eftersom de visste att det sillan
kom vikarier och att deras kollegor annars skulle tvingas till innu
mer arbete. Solidariteten mellan de anstillda mojliggor 1 detta fall
for arbetsgivarna att inte kalla in vikarier, i och med att de anstillda
ticker upp for varandra och hjilper varandra med att gora klart
arbete dven om de dr underbemannade.

Samtidigt 6ppnar Scotts begrepp upp fér analyser av motstdnd
som varande informellt, fragmenterat, motsigelsefullt och indivi-
duellt. Styrkan hos begreppet ir frimst att det fingar dimensioner
av motstind som behover utforskas, inte minst genom att tonvik-
ten liggs pd det tysta eller icke artikulerade samt pd ledningarnas
okunskap om detta.

Nya former av évervakning och kontroll, samt en kritik inom
akademin mot den marxistiska analysen av motstind och dess ensi-
diga fokus pd reproduktion av maktférhillanden, har medfért en
utveckling av poststrukturalistiskt influerade analyser av motstind,
dir gorandet av motstind stdtt i fokus (Chandler & Jones 2003,
Morton 2003, Morgen & Gonzalez 2008). Denna forskning har
ofta fokuserat pd former av motstdnd, kontroll och konflikt i ter-
mer av diskurser och identifierat det motsigelsefulla och fragmen-
terade 1 individuella och kollektiva motstdndstrategier (Prasad &
Prasad 2000, Huzell 2005, Carlsson 2008, Paulson 2013). Forsk-
ningen om arbetsplatsmotstind har férindrats genom de genus-
vetenskapliga bidragen till filtet; dessa bidrag har problematiserat
sjilva motstdndsbegreppet och visat att arbetsplatsmotstdnd ibland
ir uttryck for en vilja att bibehélla egna privilegier (Cockburn 1991,
Christensson 2000).

Jocelyn Hollander och Rachel Einwohner (2004) hivdar att det
idag, trots (eller till f6]jd av) den vixande mingden litteratur om
motstdnd pd arbetsplatser, saknas en entydig definition av mot-
stdnd. Gemensamt for de flesta definitioner av begreppet motstind
ir att det forstds som en aktiv handling 1 opposition mot nigon.
Skiljelinjerna har att géra med om motstdndet bor vara synligt eller
inte, kollektivt eller inte, medvetet eller inte. Dennis K Mumby
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(2005) menar exempelvis att forskning om arbete och motstdnd
tenderar att polariseras; antingen fokuserar den endast pd arbets-
givarens kontroll eller s& ser den motstind 6verallt. Mumby menar
att forskning om motstdnd bor arbeta for att 6verskrida denna
motsittning mellan att dverbetona arbetsledningens kontroll eller
att definiera motstind vildigt brett. Motstdnd bor enligt forfatta-
ren ses som bdde diskursiva och icke diskursiva praktiker, som
motsigelsefullt, som effektivt och ineffektivt, som kollektivt och
individuellt, som organiserat och icke organiserat. Detta, menar
forfattaren, ger utrymme for analyser av motstdnd dir aktdrerna
inte romantiseras eller tolkas som duperade av andras intressen.
Mumby menar att motstindsforskningen bor utgd frdn hur lokala
aktorer utvecklar diskursiva och icke diskursiva former av mot-
stdnd (som 1 sin tur formas av samhilleliga diskurser) som bide kan
vara sammanhingande och motsigelsefulla. Detta ir centralt,
menar jag, inte minst nir det kommer till att analysera grupper
inom organisationerna som 4 ena sidan har privilegier och férsvarar
dem mot andra inom organisationen, men som & andra sidan kan
vara underordnade inom organisationen — det vill siga, de har en
inkluderad men samtidigt underordnad position bland de privilegi-
erade inom organisationen.

Denna studie bygger pd intervjuer med likare som ir inrikes
fédda kvinnor samt utrikes fédda kvinnor och min. De innehar
inom och utanfér sin organisation tydliga klassprivilegier, samtidigt
som de inom sina organisationer ocksd upplever diskriminering.
Denna motsigelsefulla position bildar, som jag kommer att disku-
tera nedan, ocksd formerna f6r hur motstind artikuleras.

9.5 Informella kontaker — mellan organisatoriska och
individuella brister

Informella nitverk har visat sig vara en viktig orsak till (re)produk-
tionen av ojimlika ingingar 1 arbetsmarknaden och ojimlika karriir-
mojligheter inom organisationerna (Holgersson 2003, Tovatt 2013).
Moss Kanter, som ir en feministisk pionjir inom organisations-
forskning, belyste 1 en omfattande studie hur kénsojimlikheter
uppritthills och reproduceras inom en stor organisation. En av de
monster som Kanter identifierade ir vad hon benimnde som the
shadow structure:
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Somewhere behind the formal organisation chart at Indisco was
another, shadow structure in which dramas of power were played out.”
(Moss Kanter 1977:164)

Forskning har visat att dessa informella stukturer ir centrala for
hur arbete férdelas inom organisationen och fér vem som fér ta del
av information, inflytande och nitverk (McGuire 2002:304). Till
exempel visade organisationsforskaren Charlotte Holgersson 1
boken Rekrytering av foretagsledare: en studie i homosocialitet (2003)
hur centrala de informella kanalerna var 1 rekryteringsprocessen.
Informaliteten gillde bide kriterierna f6r anstillningar och de plat-
ser dir besluten fattades (Holgersson 2003, se dven Wahl et al
2004). I Sverige finns det omfattande feministisk forskning som
studerat hur informella regler, rutiner och diskurser skapar och
reproducerar konsojimlikheter pd arbetsplatser (Gonids 1989;
Christensson 2000; Boréus 2011). Vikten av informella nitverk for
att komma in och ta sig fram pd arbetsmarknaden har ocks3 stude-
rats i relation till utrikes fédda (Tovatt 2013).

For de likare jag intervjuar ir de informella kontakterna avgs-
rande nir de berittar om sin lokalisering inom organisationen.
Informella kontakter eller avsaknaden av sddana identifieras som
ett viktigt hinder f6r mojligheten att rora sig uppit 1 organisa-
tionen. Men hur de talar om detta skiljer sig starkt mellan de inrikes
fédda kvinnorna och de utrikes f6dda kvinnorna och ménnen.

Mitra, som har migrerat frn Iran, har arbetat som likare 1 dver
30 &r och arbetar 1 dag som 6verlikare pd ett av landets storre sjuk-
hus. Jag frigar henne hur viktigt hon upplever att de informella
kontakterna ir for méjligheterna till avancemang pa jobbet.

jittemycket, det ir nistan viktigare in ngot annat om du ska komma
fram.

Mira ir politisk flykting frin Iran och ska vilja sin specialisering.
Hon betonar att hon saknar de ritta kontakterna di hon inte
kinner ndgra likare privat. Detta menar hon kommer att férsvira
hennes méjligheter att i den specialisering hon vill ha:

det ir klart om du kinner ndgon ir det littare att {3 till exempel vik dir
och sen pd nigot sitt kunna komma in, men jag kinner ingen si, ingen
1 min familj ir likare.

7 Indisco var den arbetsplats dir Kanter gjorde sina observationer.
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Amir arbetar 1 dag som specialistlikare vid ett storre sjukhus. P3
min friga om hur viktiga kontakterna har varit for att ta sig fram,
svarar han:

Det ir jitteviktigt f6r det dr nidstan att kontakterna ir viktigare, att
man har bra relationer med varandra, viktigare in hur mycket man
egentligen kan, det ir ocksd viktigt forstds att man ska kunna skota sitt
yrke men det ir viktigare att man passar bra in i teamet eftersom vi

alltid jobbar ithop.

Amir betonar att kontakterna ir lika centrala som kunskapen, om
inte mer centrala dd han ser dem som ett sitt att avgéra om minni-
skor passar in 1 ett team. Sima, som 1 likhet med Mitra arbetar som
overlikare, understryker precis som Amir att informella nitverk ir
nodvindiga f6r en vilfungerande organisation, d3 det

ger en littare kinnedom av en sjilv till de personerna [om en kinner
dem]och valet blir enklare om det 4r nigon som sitter dir uppe. Om
det dr rittvist dr en helt annan sak.

Sima beskriver hur de informella kontakterna pd ndgot sitt under-
littar, till exempel vid rekrytering, d hon menar att det verkar
finnas ett behov av att minniskor passar ithop dven om det inte dr
helt rittvist. Samtidigt upplever hon att hon saknar kontakter
hégre upp 1 organisationen:

I det dagliga jobbet som man gor — jag tror inte att jag har de ritta
kontakterna for att vi har s mycket hierarki och allting miste gi
igenom dom hir olika stegen.

Alla var 6verens om att det var av central vikt att ha de ritta kon-
takterna, samtidigt identifierades detta ocksd som en del av ett hin-
der for dem sjilva. Vad som férvinade mig och som jag tycker ir
speciellt intressant i mitt material dr att frinvaron av en meritokrati
inte artikulerades som en kritik av organisationen, utan snarare som
en brist hos informanterna sjilva. De erfarenheterna kan forstds
med hjilp av Mumbys idé om motstdnd som motsigelsefullt. Infor-
manterna upplevde att de saknar de privilegier andra har inom
organisationen, men de argumenterade inte for att privilegierna i
sig dr ett problem utan problematiserade istillet att deras meriter
inte blir synliga inom organisationen. De ifrigasatte inte spelreg-
lernas (hierarkiska) ramar.

Dessa informanter beskrev ofta bristen pa nitverk som naturlig
och rationell, och orsakad av en brist hos dem sjilva (har inte
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likarforildrar, ir annorlunda, kommer frin ett annat land/annan
stad) snarare dn en brist hos organisationen.

Tva dimensioner kan urskiljas. Informanterna tog fér givet att
rekrytering, anstillning och karridrvigar inte regleras enbart av
meriter, men de beskrev inte detta som orittvist utan snarare som
en rationell egenskap hos organisationen.

Den andra dimensionen handlar om hur likarna tolkade avsak-
naden av kontakter. Hir framtrider en bild av att de utrikes fodda
likarna delvis ser denna avsaknad som en brist hos sig sjilva (de har
inte ritt utbildning, kommer frin ett annat land). Med andra ord
identifierar de inte nitverksskapandet som ett strukturellt och
institutionellt problem som bidrar till att uppritthilla privilegier,
resurser och férmaner hos dominerande grupper.

Hir fanns en tydlig skillnad jimfort med de inrikes fodda kvin-
nor som jag intervjuade. De var mer kritiska mot organisationen
och pekade pd den kénande aspekten av dessa informella kontakter.
Birgitta arbetar 1 dag som 6verlikare pd ett mindre sjukhus och har
arbetat dir 1 dver 25 4r:

Min viljer min, kvinnor viljer min, pojkarna pushar varandra pd ett
sitt som de inte pushar kvinnor [...] Nir man ir ung, man ir den sota
flickan pa jobbet, man dr den lilla prinsessan, man ir totalt ofarlig for
att man hotar ingen med sin kunskap, f6r man har inte sd mycket kun-
skap, och de som ir pd ens egen nivd, de manliga, de har ind3 ingen
makt. Utom de som ir chefer, {6r dem dr man helt ofarlig, men ir lite
s6t och sen blir man ju kirringen pi jobbet som faktiskt ir lite hotfull,
genom att man ifrgasitter.

I Birgittas beskrivning finns en tydligare betoning av att dessa pro-
cesser ir strukturella och generella, men framfér allt finns det en
kritik av hur de informella nitverken ir orittvisa och inte gynnar
organisationen. Aven Sigrid som arbetat inom en mansdominerad
specialisering beskriver dessa processer:

Nu p4 kliniken ska det vara kvillsaktivitet och d& blir det bastu, chefen
ir man, alla 6verlikare utom jag ir min och de flesta underlikarna ir
ocksd min, det finns tvd kvinnliga underlikare, och di ska man ha
bastu, och d& har jag sagt att det inte 4r en limplig aktivitet, for det gor
att d& sitter makten och hirligheten i mansbastun och si fir vi basta
med sjukskéterskorna.

Sigrid identifierar minnen som makten och hennes egen position
tillsammans med sjukskdterskorna innebir att hon utesluts frin
denna makt. I hennes berittelser framtrider bilden av en manligt
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dominerad hierarkisk organisation som utesluter henne genom att
pitvinga hennes en ligre klassposition. Sigrid talar inte i termer av
en kvinnogemenskap, utan snarare beskriver hon kvinnogemen-
skapen 6ver klassgrinserna som ett resultat av hennes egen makt-
loshet.

Det finns en tydlig skillnad 1 hur de inrikes f6dda kvinnliga
likarna talar om de informella nitverken i jimférelse med likarna
som dr utrikesfédda. Min som grupp definieras tydligare som
maktbirande och som aktorer 1 de processer som skapar en ojimlik
konsrelation. Det ir viktigt, som Paulina de los Reyes betonar, att
tydliggora att den 1 Sverige institutionaliserade jimstilldhetsdiskur-
sen inte innebir ett forverkligande av jimstillhet inom organisa-
tionen; den ger utrymme att tala om bristande jimlikhet inom en
organisation och det gor det mojligt att flytta ansvaret fran indivi-
den till organisationen (2007:141f.). Hon menar att institutional-
iseringen av en jimstilldhetsdiskurs ger kunskap, begrepp och for-
klaringsmodeller men ocksd verktyg for att motverka ojimlikheter
baserade p& kon. Detsamma galler enhgt forfattaren inte rasism och
heteronormativitet inom orgamsatlonen, varfor det dr svirt for
enskilda individer att peka ut “svenskhet” och ”vithet” som privile-
gier.

Nir informanterna diskuterade relationen mellan informella
nitverk och etnisk diskriminering var det oftare i termer av ”jag har
en kinsla att” eller ”det verkar som att”, dven om de identifierade
nitverken som viktiga anledningar till att de inte tar sig upp i orga-
nisationen.

Ahmed (2012) menar att en risk med att tala om och arbeta fér
méngfald och mot rasism inom organisationerna ir att den som tar
upp problemet sjilv blir problemet. Ahmed hivdar att nir en orga-
nisation inte erkdnner att rasistiska strukturer existerar tvingas
enskilda individer bdde férkroppsliga problemet och vara den som
forstor den goda stimningen.

Forsiktigheten 1 artikuleringen av en kritik av de informella nit-
verken kan tolkas som att organisationen i sin helhet saknar ett
erkinnande av etnisk diskriminering. Detta visar sig ocksd 1 svérig-
heterna att formulera kollektiva strategier for att beméta (eller i
alla fall mildra) effekterna av den diskriminering som de intervjuade
likarna utsitts for.

En annan tolkning ir att de utrikes fédda likare jag intervjuat, i
likhet med de akademiker som Sara Ahmed intervjuar, uppfattar att
de behover visa tacksamhet for att de éverhuvudtaget fir befinna
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sig inom organisationen (och landet) och att detta begrinsar moj-
ligheterna att klaga. Deras inkluderade underordning inom organi-
sationen ir villkorad och kan dirfor sluta 1 exkludering.

9.5.1 Organisationens icke-erkinnande

Joan Acker (2006) menar att ojimlikhetens osynlighet ir central
for att uppritthilla maktrelationerna inom en organisation. Utifrdn
sin studie av utrikes f6dda akademiker visar de los Reyes att det
inom organisationen finns en tystnad kring vissa minniskors erfa-
renheter (2010). Att bryta denna tystnad kan medféra ¢kad sirbar-
het inom organisationen. Trots detta uttryckte likarna kritik av
organisationen, frimst i relation till att de tvingades arbeta mer och
bittre for att £ tillgdng till samma privilegier och makt som sina
”svenska” kollegor.®

Flavia, som i dag arbetar som 6verlikare, betonar att det ir en
myt att minniskor inte blir diskriminerade:

Det ir sjilvklart, man vet ju att mdnga ginger s blir man diskrimine-
rad, det hir med att det inte finns diskriminering det ir struntprat, for
det finns det, det finns det, som kvinna, som invandrare, man blir dis-
kriminerad. Jag har kommit s3 lingt for att jag har jobbat hirt, inte for
att jag har blivit favoriserad, det dr bara fér mitt eget arbete, och jag
har jobbat vildigt hirt, mycket hirdare in nigon annan svensk, det kan
jag beritta for dig.

I likhet med de akademiker som Paulina de los Reyes (2007) har
intervjuat, utvecklade de likare jag talade med olika strategier for
att mota diskrimineringen; framférallt innebar det fér ménga att de
arbetade mer. Samtidigt blir det tydligt att diskriminering 4r orsa-
ken till att de tvingas att gora detta. Det finns 1 mina intervjuer ett
tal om diskriminering som bryter tystnaden om erfarenheterna
inom organisationen, ett brott som jag tolkar som en form av indi-
viduellt motstdind mot bilden av organisationen som jimlik och
demokratisk.

I borjan av sin berittelse betonar Flavia att hon dr mer utsatt d&
hon ir bide kvinna och invandrare. I slutet hamnar fokus p3 hennes
“invandrarskap” och pd det pris hon tvingas betala fér att vara
kvinna och ”invandrare”. Erfarenheterna av diskriminering ir ocksd
orsaken till att Emil har bestimt sig for att siga upp sig fran sitt

% De likare jag intervjuar talar i termer av ”invandrare” och ”svenskar” och jag kommer att
anvinds dessa begrepp niir jag skriver utifrén deras citat.
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arbete. Han upplever att hans arbete virderas ligre just f6r att han
ir utlandsfédd. Emil var redan utbildad likare nir han kom uill
Sverige 1993. Arbetsformedlaren han métte ansdg att hans chanser
att f4 jobb var smi. Han liste dirfér in en rad naturvetenskapliga
imnen samt svenska. Han lyckades senare (efter flera &rs studier)
komma i kontakt med en praktikférmedlare som gav honom num-
ret till verksamhetschefen pd en avdelning, dir han fick en praktik-
plats. I dag arbetar han 1 likhet med Mira pd en virdcentral men har
bestimt sig fér att ppna eget. Emil berittar:

Jag var den enda invandrarlikaren dir. Och med tanke pd mil och upp-
drag, till exempel mottagna patienter, hur sjuka de var, hur manga vi
skulle se [...] 1 jimférelse med de andra [inrikes f6dda likare] var det
inte rittvist. Det upplever minga invandrarlikare men méinga vigar
inte siga det, eller sd dr det kanske svért att artikulera det.

Svérigheten att artikulera orittvisan kan tolkas utifrdn att det, som
de los Reyes pipekar, saknas ett officiellt orgamsauonssprak som
erkinner existensen av etnisk diskriminering och pd vilket sitt
detta pdverkar de anstillda (de los Reyes 2010).

Varken Emil eller Flavia beskriver kollektiva strategier mot disk-
rimineringen. Flavia bemétte diskrimineringen med mer arbete och
Emil viljer, efter att ha misslyckats med att fa facket att ta hans
erfarenhet pd allvar, att limna sjukhuset.

De fem kvinnliga intervjuade likare som ir fédda 1 Sverige talar 1
termer av vz kvinnor. Genom detta ”vi” utvecklar de kollektiva stra-
tegier f6r att mota den konade organisationen. Birgitta siger:

Man far hitta sitt nidtverk for att kunna pysa ut. Man far hitta en 6ver-
levnadsstrategl och det kostar mycket ocksd av det personliga att vara
ledande pd Jobbet Jag har ju pysnitverket, jag har min gamla mentor X
som ir tio ar ildre in jag och sen har jag min gamla handledare, och
mentor under hela tiden, hon f&rstdr allt jag siger och sen si har jag
mina kvinnliga kolleger.

Ingrid, som i likhet med Birgitta och Sigrid ir 6verlikare, arbetade
pd en avdelning dir det endast fanns fem kvinnliga likare men
ménga min. D4 hade hon ocksd en grupp som hon triffade:

Ja, 1 borjan s3 triffades vi varje eftermiddag och drack eftermiddags-
kaffe, men det foérsvann ju si sminingom 1 arbetsmingden, men det

gjorde vi. Och di triffades vi fem, drog oss tillbaka till ett av likarnas
rum och drack kaffe.
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Jag tolkar Birgittas och Ingrids handlingar som former av infor-
mellt motstdnd mot en manlig organisation. De beskriver ocksd hur
de genom dessa méten far styrka, hjilper varandra och kan hjilpa
andra. Det intressanta ir att citaten fingar behovet av att analysera
relationen mellan kollektivt och individuellt motstind som ett
kontinuum. Mitt material visar pd behovet av att inte betrakta kol-
lektiva och individuella former av motstind som varandras motsat-
ser; vi bor 1 stillet forsoka utveckla en forstielse av hur de vivs
thop och hinger samman.

De kollektiva motstdndsformernas frinvaro i intervjuerna med
de utrikes f6dda likarna ir knuten till att frigor om rasism och
etnisk diskriminering inte ir erkidnnda och till att svenskhet som
maktbirande faktor inte synliggors lika tydligt som till exempel
kén, vare sig inom forskningen eller i den politiska debatten.
Denna avsaknad férsvdrar méjligheterna till kollektivt motstind
och kollektiv identifikation.

9.5.2 Jobba mer eller limna

Flera studier visar att en av de centrala strategierna mot diskrimine-
ring dr att arbeta mer. Till exempel beskriver de los Reyes (2007) 1
sin studie av diskriminering inom akademin att de flesta informan-
terna upplever att de ir tvungna att vara dubbelt s bra som sina
kolleger. Som jag visade tidigare har forskning om kvinnliga likare
ocksd dragit samma slutsatser, d& yrket ir anpassat efter en manlig
norm. De kvinnor som arbetar som likare behover arbeta dubbelt i1
dubbel bemirkelse, dels genom bade hushills- och l6nearbete, och
dels 1 [6nearbetet som sidant.

De utlandfédda likare jag intervjuar menar att det gir att kom-
pensera for bristande kontakter genom att arbeta mer. Roy ir i
bérjan av sin karriir och ska precis vilja specialisering. Hon beto-
nar att det ir via sitt arbete som hon skapar kontakter:

Man fir ju kopplingar genom jobbet, om de dr ndjda och tycker man
gor ett bra jobb si hir kan du komma hit och jobba. [...] Det ir ju en
bra grej f6r mig. Jag jobbar hirdare. Det ir genom arbete, det ir inte
genom kontakter.

I dessa berittelser ir det arbetet som genererar kontakter och inte
tvirtom. Claudia beskriver skillnaden i procent: Om en inte har
kontakter fr en ”visa att man ir 20 till 30 procent duktigare in
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svenskarna”. Hir dr det tydligt att arbete och kontakter tinks
kunna kompensera f6r varandra, avsaknaden av det ena innebir att
du behover mer av det andra. Men att arbeta mer kompenserar
ocksd fér misstankarna mot ens kunskap. Nir Flavia anstilldes vid
ett svenskt sjukhus var hon redan specialist i ett annat land. Hon
hade redan viktiga kontakter, men fick arbeta mer in sina kolleger
for att visa att hennes kunskap var lika mycket vird:

Jag bara jobbade, jag jobbade, jag var siker pd vad jag kunde och jag
bara jobbade, och jag hade ingen medveten strategi, si det blev som det
blev. Men det var inte litt.

Flavia behévde arbeta mer for att visa att hon kunde lika mycket
som sina kolleger, dd hon upplevde att det fanns en misstinksam-
het frin bdde patienter, sjukskéterskor och andra likare. Parvin,
som arbetat som likare 1 cirka tio ir, beskriver varfér hon méiste
jobba mer in alla andra:

S8 att det kinns orittvist, men jag tror att minga invandrare har lirt
sig att om man far ett bakslag si fir man inte ge upp utan hela tiden
pusha pa for att nd det som man vill, men det ir vildigt, ja det kriver
mycket energi det gor det. Det ir saker som man inte far gratis man far
jobba dubbelt, vara dubbelt duktig, dubbelt trevlig, dubbelt kun-
skapsmissigt, ja pd allting f6r att ind4 accepteras pi samma nivd och
det kinns energikrivande, det gor det.

Enligt Essed och Goldberg (2002) strivar minoriteter eller grupper
med mindre makt inom organisationer efter att behandlas som lik-
virdiga kolleger. Detta gors, menar forfattarna, bland annat genom
att arbeta mer.

Kravet pd att arbeta dnnu mer tir pd de minniskor jag intervjuar,
speciellt nir det visar sig att de inte kan nd dit de ville. Babak, som
arbetat som likare 1 6ver 30 &r, beskriver att det dr viktigt att ha
visioner men lika viktigt att kunna vara ”"néjd med det man har”.
Nir han far frigan om det finns nackdelar med att vara utlandsfodd
likare svarar han:

Klart att det finns nackdelar, men bara man vet om dom och att man
inte ir for naiv och tror att det ir sd litt d& klarar man det. Men man
ska ju ind4 sikta och ha visioner och allting, men man har alltid det
bade vision och vill nd si hogt som mojligt, men efter ett tag s forstar
man att det ir inte virt att satsa {6r mycket, man fir bli n6jd med det
man har.
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Babak betonar att upplevelsen av att inte kunna ta sig fram var
mycket trottsam och gjorde att han midde diligt. I dag forsoker
han dirfor satsa pd sitt privatliv. Mitra beskriver en likande erfa-
renhet:

Instillningen till livet blir annorlunda och man bryr sig inte s mycket
utan det blir ett jobb som man skéter och jag gor dom framsteg som
jag kan gora med den tiden som man investerar, sen bryr man sig inte
om det, sd jag tror att dom flesta som kommer till den nivén att okej,
d3 accepterar man det.

Minniskorna jag intervjuar limnar varken sin arbetsplats eller byter
arbete. Tvirtom har flera av dem arbetat pid samma arbetsplats
under l&ng tid. Efter att ha jobbat mer in andra och ind3 inte bli
erkinda som jimlika, beskriver de hur de pd olika sitt 1 stillet for-
soker utveckla strategier for att stanna kvar utan att pdverkas for
mycket. Att férindra sin ambitionsnivd kan 1 ljuset av detta ses som
en form av kritik mot organisationen som i sig inte férindrar nor-
men pd arbetsplatsen men som kan fungera som ett sitt att 1 alla
fall skydda sin egen mentala hilsa och skydda andra delar av sitt liv.
Eller s ir det inte en form av olydnad utan endast en 6verlevnads-
strategl.

Spanningsférhillandet fingar enligt min mening en central friga
fér motstdndsforskningen, nimligen hur relationen mellan mot-
stdnd pd arbetsplatserna och motstind utanfér arbetet ska teoreti-
seras och forstds. Kan omprioritering av livet utanfor arbetet tolkas
som en form av motstind mot den diskriminering som minniskor
erfar inom organisationen? Dessa former av distansering frn ens
arbete (och yrkesidentitet) formuleras inte som ett offensivt kol-
lektivt projekt, de sker snarare utifrn en form av resignation infér
processerna 1 organisationen. Valet verkar std mellan att gd in 1 vig-
gen (och dnda inte bli erkind) eller att acceptera sin underordnade
stillning (och f4 vara kvar i organisationen) men di kunna priori-
tera annat 1 livet.

9.6 Avslutande reflektioner

De likare jag intervjuade befinner sig i en motsigelsefull position;
de ir maktbirande men ind3 underordnade, de vill bide utmana
och samtidigt tillhéra den organisation som underordnar dem.
Medan de inrikes fédda kvinnliga likarna kritiserar den manligt
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kénade organisationen och synliggér min som maktbirande akts-
rer, betonar de utrikes f6dda likarna att de sjilva bidrar till att de
saknar tillgdng tll de privilegierade nitverken. Mitt material tyder
pd att det frin organisationernas sida finns ett erkinnande av brister
inom jimstilldhetsomridet som gér det mojligt for vissa grupper av
anstillda att kritisera organisationerna (de behéver ju inte dndras
for det) men att detta erkinnande saknas i relation till kénad etnisk
diskriminering, vilket medfor att dessa erfarenheter tystas.

Med andra ord: Medan det verkar tillitet att pa fikapausen tala
om “hur kvinnliga likare har det” (lis: de kvinnor som uppfattas
som “svenska”), verkar frigor om hur den etniska diskrimineringen
reglerar rekrytering och karriirvigar férvandlas till — som Ahmed
(2012) pekar pa — ett problem fér den som tar upp problemet. Det
ir ocksd intressant att medan de inrikes fédda kvinnliga likarna
kunde rikta kritik mot organisationer och skapa ett fungerande
*vi”, tenderar likare som ir utrikes fédda (b&de kvinnor och min)
att legitimera organisationens exkluderande praktiker (exempelvis
informella kontakter) och placera bristen hos sig sjilva, alternativt
distansera sig frin arbetet och organisationen. Samtidigt finns det
en form av vardagsmotstind 1 erkinnandet av att diskrimineringen
paverkar deras dagliga arbete genom att de tvingas arbeta mer och
vara duktigare. Talet om ”svenskar” som privilegierade ifrigasitter
bilden av organisationen som jimlik och demokratisk. Dessa
lakares inkluderat underordnade position kan innebira att kritik
som formuleras utan organisationens erkidnnande riskerar att
medfora exkludering frén den (klass)gemenskap som de ind3 ir del
av. Detta ir en mojlig orsak till frinvaron av kollektiv kritik av
organisationen.

En kritisk intersektionell analys av organisationer tilliter oss att
se de motsigelsefulla positioner som bdde under- och éverordnade
som minniskor kan inneha inom en organisation — hur de kan vara
delaktiga i reproduktionen av ojimlikheter och samtidigt utmana
den. Frinvaron av ett sidant perspektiv riskerar att osynliggora de
ojimlikheter och maktférhillanden som formar minniskors var-
dagliga arbetsliv. Denna tystnad omdjliggor det erkinnande som
behovs f6r att kunna formulera kollektiva strategier f6r férindring.
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