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Det könsuppdelade och etniskt segregerade arbetslivet

Wuokko Knocke

Det som var det mest påfallande i studien om rekryteringsprocessen och med avseende på frågan om var mångfalden i termer av kön och den etniska bakgrunden platsar i arbetslivet var den stora diskrepansen mellan det som sades - med andra ord retoriken - och det som skedde i praktiken -  alltså i konkreta handlingar - för att åstadkomma jämställdhet och det som går under benämningen etnisk mångfald. Visst, alla företagsrepresentanter kände till jämställdhetslagen och de flesta hade åstadkommit en jämställdhetsplan, som dock ytterst sällan ledde till personalstrategiska överväganden och handlingar i rekryteringsprocessen. Man försäkrade visserligen att man antingen redan hade en jämställd arbetsplats eller strävade efter att få en mera jämställd sammansättning av de anställda. Men samtidigt tog man till alla möjliga förklaringar för att rättfärdiga mansdominansen och därmed brister i jämställdheten. Så var det vare sig det var fråga om den horisontella eller den vertikala arbetsdelningen mellan könen, dvs. uppdelningen av kvinnor och män på olika arbetsuppgifter eller positioner på olika hierarkiska nivåer. Det som anfördes i intervjuerna främst i den privata sektorn var att kvinnor inte söker till vissa jobb, att de saknar självförtroende, att de inte har inte rätt utbildningsbakgrund, att jobben är för tekniska och/eller tunga. Ett mycket vanligt argument var den grabbiga miljön som gjorde det svårt för kvinnorna ”att slå sig in”:

Miljön är väldigt mansdominerad. Det är rätt så tufft också. Det är ju tufft att komma som ensam tjej i en manlig grupp.

’Den grabbiga miljön’ som förklaring till könsuppdelningen återkommer i de flesta av intervjuerna på industriföretagen. 

Något som framkom med stor tydlighet i studierna var att tekniska jobb både symboliskt och i praktiken är stämplade som manliga: 

Vi har ju strävan att öka antalet kvinnliga chefer, vilket är svårt i den här miljön. Det är en grabbig kultur här. Det är ett typiskt tekniskt företag med mycket grabbar och det är svårt för tjejer att slå sig in.

Insikten i att det i jämställdhetslagen faktiskt står att arbetsplasten skall organiseras så att den lämpar sig för båda könen verkar inte ha trängt igenom i arbetsplatsernas praktik.

Vad är det då kvinnorna anses lämpa sig till för jobb? Om tekniska jobb bär en manlig stämpel så bär jobb som kräver omsorg och noggrannhet såväl symboliskt som i praktiken en kvinnlig stämpel. 

I industriföretagen är det främst de arbetsuppgifter som kräver fingerfärdighet som kvinnor av tradition anses lämpa sig till:

Jag tycker att vi har det väldigt jämlikt här hos oss. Men det finns en tradition, som vi har även här, som jag kanske inte är så förtjust i. Det är vissa jobb som är mer kvinnodominerade, där vi jobbar på att lyfta lönerna där successivt. Men det är som sagt en tradition inom den här branschen. Manuell montering, det är smått och pilligt. Där hittar vi kvinnor.

Kvinnornas flinka fingrar är också ett återkommande tema i intervjuerna och uppfattas som en speciell kvinnlig kompetens för uppgifter som kräver uthållighet och noggrannhet:

Det har väl blivit så att fingerflinkheten har kommit fram, så montering är tjejer bra på. De är, tycker vi, uthålligare än vad killar är. Står ut med mer sånt småpill.

Visst var det många arbetsgivarrepresentanter i industrierna som talade väl om jämställdhet både vad gällde den könsmässiga dominansen och lönesättningen. I praktiken gjordes det dock inga större personalstrategiska ansträngningar för att rekrytera kvinnliga medarbetare till de mer kvalificerade jobben eller att hålla kvar kvinnor i det mansdominerade industriarbetet. 

När det gällde anställning till de högre chefspositionerna fanns det inte hinder enbart i den privata sektorn. Föreställningen att kvinnor inte platsade på chefspositionernas övre skikt fanns också i den offentliga sektorn. Följande ansåg exempelvis en manlig chef i kommunal förvaltning;

Män har skapat sig en bild av vad det innebär att vara chef. Det är inte lätt för kvinnor att krypa in i den rutan. Det finns ett stort utrymme att forma om chefsrollen. Man måste börja med att man vill förändra.

Kvinnor tycks enlig detta synsätt inte svara mot den rådande bilden av chefsrollen, som oftast är uppbyggt efter manliga måttstockar och normer. 

Det var nästan undantagslöst så att arbetsgivare i praktiken var mera måna om att männen på en kvinnodominerad avdelning eller arbetsplats skulle slippa vara det underrepresenterade könet. Jämställdhet tolkades oftare till männens än till kvinnornas förmån. Det ansågs exempelvis som ett positivt val när den enda manliga sjuksköterskan i ett primärvårdsteam fick den utlysta högre befattningen framför flera kvinnliga sökanden. Man ansåg sig ha vågat vara ”otraditionell”. 

De gånger man talade till förmån för att rekrytera kvinnor till mansdominerade arbetsplatser var ett av de viktigaste argumenten att det blir ’en mjukare stämning’, ’en mindre tuff jargong’. Det var inte för att kvinnor skulle bidra med sina kvalifikationer eller särskilda färdigheter som de skulle rekryteras utan för att vara ett slags ’mysfaktor’ på de mansdominerade arbetsplatserna. Min kollega Birgit Pingel har uttryckt detta på följande sätt: ”Kvinnor bidrar till arbetsklimatets kvalitet, män bidrar till arbetets kvalitet.” Bland annat på detta sätt återskapas det könsuppdelade arbetslivet.   

När det gäller rekrytering av kvinnor och män med invandrarbakgrund fanns det i motsats till jämställdhet knappast ens en etablerad retorik. Frågan om att spegla samhällets etniska mångfald fanns helt enkelt inte med på dagordningen. Ingen av de intervjuade refererade exempelvis till lagen mot etnisk diskriminering i arbetslivet, än mindre tog man upp frågan om att bekämpa den etniska diskrimineringen. De arbeten som personer med invandrarbakgrund rekryterades till var arbeten i tillverkningen, dvs. i  produktionens lägre hierarkier. Där ansåg arbetsgivare att det gjorde varken från eller till att någon hade invandrarbakgrund, Huvudsaken var att de gjorde sig förstådda oh förstod enkla instruktioner och gjorde jobbet. Ett tänkvärt uttalande fick vi av en representant för ett industriföretag. På intervjuarens fråga om till vilka jobb man anställde personer med invandrarbakgrund uttryckte han sig enligt följande:

Dom anställs ju egentligen över hela företaget kan man ju säga. Än så länge är det inte så mycket på tjänstemannasidan; där har vi inte anställt någon.

En sak som ofta fortfarande kommer i skymundan är att invandrare inte bara är invandrare utan att de också är kvinnor och män. Men med utgångspunkt i våra två studier som berörde kön och den etniska dimensionen kan vi bara konstatera att kvinnor med invandrarbakgrund har varit och fortsätter att vara osynliga i den privata sektorns verksamheter. Endast en gång fick vi ett explicit svar på till vilka arbeten dessa kvinnor rekryteras:

Där är det inga skillnader, därför att kvinnor med annan etnisk bakgrund som vi har anställt, som vi också har, dom finns ju på samma ställe som våra svenska tjejer, montering och så…

Jobb som kräver fingerfärdighet ”manuell montering, det är smått och pilligt”, det är där kvinnorna finns vare sig de är svenska eller har en annan etnisk bakgrund.

I den offentliga sektorn hade oron för den framtida bristen på personal lett till att man hade startat s.k. mångfaldsprojekt. I samarbete med arbetsförmedlingen mobiliserades den arbetslösa reserven av kvinnor med invandrarbakgrund för att utbildas och tränas till den offentliga sektorns jobb inom vård och omsorg. Jag har benämnt detta för ’etnisk kanalisering’ av kvinnor med invandrarbakgrund till vårdens och omsorgens lågstatus- och låglönejobb. Nu hördes argument om att vård- och omsorgstjänsternas avnämare ’från en annan kultur’ behöver personal med ’en annan kulturell bakgrund’. Slutklämmen var emellertid genomgående något i stil med att”Vi måste få arbetskraft helt enkelt”. På detta sätt håller man på att återskapa den etniskt delade arbetsmarknaden, nu i den offentliga sektorn, i analogi med efterkrigsinvandringen, då de ’etniskt andra’ – även kvinnorna - fick sin plats i de mest lågtvärderade och slitsamma jobben i fabrikerna.

En av de mest konkreta mekanismer som återskapar segregationen på grundval av kön och etnisk bakgrund är nätverksrekrytering. De kontakter som aktiveras genom de sociala nätverken, exempelvis när en vakans skall tillsättas, är ofta antingen enkönad manliga eller kvinnliga och inte minst homogent svenska. Budskapet om att en vakans skall tillsättas på en arbetsplats riskerar därför att inte nå över könsgränserna och än mindre över de etniska gränserna. Istället för nätverksrekrytering - som är den överlägset vanligaste rekryteringskanalen - kan man i detta sammanhang tala om nätverkssegregering.

Mera än några andra mekanismer utgör dock stereotypa och essentialistiska föreställningar om kön och etnisk bakgrund de mest betydelsefulla faktorer som sorterar och utsorterar arbetskraften dels genom hela rekryteringsprocessen dels inomorganisatoriskt på arbetsplatsen. Seglivade könsmässiga föreställningar om kvinnors och mäns lämplighet för olika typer av arbetsuppgifter och overifierade påståenden och föreställningar om etniskt definierade brister -exempelvis svenskkunskaper, utbildningsbakgrund, social eller kulturell kompetens - tillhör de mest grundläggande återskapande mekanismerna när det gäller det könsuppdelade och etniskt segregerade arbetslivet.

En slutsats som behöver dras från projektet ’Kön och arbete’ är att även andra socialt organiserande principer och maktstrukturer än kön måste beaktas i våra studier. Till exempel ä invandrare inte bara invandrare, de är också kvinnor och män. Kvinnor är aldrig bara kvinnor eller män bara män utan de ingår samtidigt i hierarkier och processer som formar klasstillhörighet och rasifierade kategorier.

En vetenskapsteoretisk utmaning inför den framtida forskningen är att planera och formulera forskningsfrågor med utgångspunkt i ett intersektionellt perspektiv. Kön, klass och etnisk bakgrund är grundläggande socialt organiserande principer och maktstrukturer som sammanfaller i människors levda verklighet och som även återspeglas i villkoren i det könsuppdelade och etniskt segregerade arbetslivet.  
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