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K R I S T I N A  B O R É U S 1

Övergr ipande syf te och 
speci f ika mål

Jämlikhet i lön för lika arbete och lika
möjligheter till befordran är temat för
denna studie som bidrar till att belysa för-
utsättningar för jämlikhet på ett av de vik-
tigaste områdena i de flesta vuxnas liv: ar-
betets. Varför studera jämlikhet? Ett svar
är att möjligheten att uppnå jämlika posi-
tioner inom samhällets hierarki, givet lika
kvalifikationer, för de flestas moraliska in-
tuitioner framstår som ett nödvändigt
(men kanske inte tillräckligt) villkor för ett
rättvist samhälle. Man kan med Rawls
(1999: 25) hävda att ”[r]ättvisa är den
främsta dygden för ett samhälles institu-

tioner, precis som sanning är den främsta
dygden för ett tankesystem”. Ett annat
motiv är att samhällsforskningen vet
mycket om ojämlikhetens mönster, men
mindre om hur ojämlikhet uppstår i kon-
kreta sammanhang. Samhällsvetenskapen
vet än mindre om jämlikhetens förutsätt-
ningar. Forskning om ojämlikhet i arbets-
livet mellan såväl invandrade och infödda,
som mellan kvinnor och män, är exempel-
vis väletablerade fält. Trots detta är stu-
dier av vad som utmärker jämlika organi-
sationer mycket ovanliga.

Både svensk (le Grand, Szulkin & Tåh-
lin 2001) och internationell forskning
(Leicht 2008) visar att kvinnor (jämfört
med män), respektive personer med ut-
ländsk bakgrund (jämfört med svensk),
tenderar att få lägre lön för samma eller
likvärdiga jobb och ha sämre möjlighet till
avancemang, givet samma formella meri-
ter (Ibarra 1995; Neergaard 2002). Perso-
ner med liknande meriter som rekryteras
till samma arbetsplats stratifieras med ti-
den till skilda banor i organisationshierar-
kin (Carter 2003). Hur kommer det sig att
vissa arbetsplatser ändå är nästan jämlika,
trots att de verkar i en ojämlik omgivning?
I projektet kommer vi att jämföra en ar-
betsplats som är mer jämlik med en som
är ojämlik vad gäller löner och fördelning
av befattningar för kvinnor och män,
samt personer med utländsk respektive
svensk bakgrund. Centralt för studien är
den jämlika organisationen, medan den
ojämlika används som referenspunkt. Vi
kommer att undersöka betydelsen av hu-
mankapital (formell utbildning, språkkun-
skaper, arbetslivserfarenheter och seniori-
tet), socialt kapital (tillgång till ett resurs-
rikt socialt nätverk bland organisationens
anställda och utanför arbetsplatsen) (Beh-
toui & Neergaard 2010; Bourdieu 2001),
samt av de sociala praktiker inom vilka ka-
pitalbildningen sker (Jenkins 1986), däri-
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bland diskursiva praktiker. Forskningsfrå-
gorna är följande:

1. Hur värderas formella meriter för lö-
nesättning och befordran på den jämlika
respektive den ojämlika arbetsplatsen,
dvs. vilken betydelse har innehav av hu-
mankapital?

2. Vilka kunskaper eller egenskaper vär-
deras som arbetsplatsspecifik kompetens
och meriter på respektive arbetsplats, dvs.
vad kan utnyttjas som humankapital?

3. Vad är effekten av innehav av socialt
kapital för löne- och karriärutveckling på
respektive arbetsplats – hur spelar det in
vid löneförhandlingar, fördelning av in-
ternutbildningsplatser och befordran?

4. Finns skillnader i möjligheter för per-
soner i de olika grupperna (kvinnor och
män, in- och utlandsfödda) att samla soci-
alt kapital på de två arbetsplatserna?

5. Kan värdering av kunskaper och
egenskaper, och följaktligen grunder för
lönesättning och fördelning av arbetsupp-
gifter, förklaras utifrån lokala diskurser
och andra sociala praktiker kopplade till
konstruktion och förståelse av vad som är
manligt och kvinnligt, svenskt eller inte
svenskt, på respektive arbetsplats?

Områdesöversikt

Forskning om ojämlikhet inom arbetslivet
är ett väletablerat fält. En central tidig in-
riktning – humankapitalansatsen – har
förklarat skillnader i lön och befattningar
mellan olika grupper med hjälp av hu-
mankapital, dvs. individers utbildning,
kunskaper, arbetslivserfarenhet och seni-
oritet. Parallellt med denna forskning har
funnits klass- eller socioekonomiska per-
spektiv som betonat att utbildning och
meriter reproduceras inom familj, grup-
per och klasser. Inom båda dessa inrikt-
ningar har det vuxit fram en förståelse för

att även genus och etnicitet är viktiga för
att förstå ojämlikhet inom arbetslivet.

Humankapitalansatsen har kommit att
kompletteras med ett diskrimineringsper-
spektiv (Becker 1964). Denna forskning
har lyft fram de gap som kvarstår efter
kontroll för produktivitetsrelaterade
egenskaper (dvs. innehav av humankapi-
tal) mellan individer och grupper. Även
om en ofta använd förklaring är att meto-
derna inte är tillräckligt precisa för att
fånga humankapitalvärdering, så finns det
teoretisk stöd för att såväl preferensdiskri-
minering (Becker 1957) som statistisk dis-
kriminering (Phelps 1972) förekommer. I
linje med detta har studier på registerdata
lyft fram att återstående skillnader kan tol-
kas som indikatorer på diskriminering (le
Grand & Szulkin 2002; Meyersson-Mil-
grom, Petersen & Snartland 2001).

Generellt påvisar dessa studier ett gap
där diskriminering kan vara en central fak-
tor. Begränsningen i de statistikbaserade
studierna är deras osäkerhet i att kausalt
förklara relationer och diskutera proces-
sor – dvs. hur diskrimineringen uppstår
(eller varför den ibland inte uppstår).

Annan forskning har däremot inriktats
på faktorer som spelar roll för uppkom-
sten av ojämlikhet och diskriminering. Se-
idel m.fl. (2000) skriver om hur kvinnor
och invandrade arbetare kan få sämre pre-
stationsomdömen av sina chefer och däri-
genom långsammare löne- och utveck-
lingsmöjligheter. Hultin & Szultin (2003)
visar att chefens kön spelar roll för löneut-
vecklingen för kvinnor och män. Hur an-
ställda inom olika organisationer upplever
diskriminering av kvinnor eller personer
med utländsk bakgrund har också stude-
rats i organisationsforskningen. Svenska
exempel är Wahl (1992) och Behtoui &
Neergaard (2009).

Vidare har forskningen inriktats på for-
mella och informella sociala praktiker – de
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mönster människor följer i tal och hand-
ling – på och utanför arbetsplatserna, som
kan ge upphov till ojämlikhet. När ett ef-
tertraktat yrke är befolkat av en grupp, blir
det väldigt svårt för en outsider att uppfyl-
la kriterierna för att passa in i dessa posi-
tioner, just på grund av de informella
praktikerna på arbetsplatsen. Lindgren
(1985) visar hur kvinnor som minoriteter
bemöttes på två mansdominerade arbets-
platser i Sverige, där de ofta fann sig sit-
tande utan meningsfulla och meriterande
arbetsuppgifter. Pettersson (1996) jämför
två industriarbetsplatser, en mansdomine-
rad där kvinnor kom in och en kvinnodo-
minerad där män gjorde entré. Männen
gjorde snabbt karriär på den kvinnodomi-
nerade arbetsplatsen och fick högre lön,
medan kvinnorna på den mansdominera-
de tilldelades de minst kvalificerade job-
ben och lägre lön.

Alvesson & Billing (1997) rapporterar
om en studie av tre organisationer med
olika organisationskulturer, dvs. olika so-
ciala praktiker, som gav olika möjlighet
för män och kvinnor.

Lindgren (1992) studerade tre subkultu-
rer i en klinik med undersköterskor, sjuk-
sköterskor och läkare och hur föreställ-
ningen om manlighet/kvinnlighet, samt
kunskap och ansvarsområde samspelade
både formellt och informellt och hur klass
och kön interagerade i kontexten. Jenkins
(1986), som analyserar informella regler
för hur man handlar, talar och interagerar
på en specifik arbetsplats, skiljer mellan
”ändamålsenlighet” (suitability) för att be-
skriva funktionellt specifika kriterier så-
som utbildning, erfarenhet och fysik, å
ena sidan, och å andra sidan ”godtagbar-
het” (acceptability), mer diffusa och svårde-
finierbara egenskaper. De senare be-
nämns ofta ”social kompetens”, ”samar-
betsförmåga” eller ”gott intryck”
(Knocke 2003). Jenkins (1986) visar hur

bedömningar i selekteringen av sökande
byggde in föreställningar om ”svarta” när
de sorterades bort.

I genusvetenskaplig forskning har be-
greppet homosocialitet utvecklats för att för-
klara hur män umgås med män, vilket ofta
resulterar i att män väljer andra män för
högre positioner (Holgersson 2003). I
Sverige har bl.a. Knocke m.fl. (2003) in-
troducerat begreppet etnosocialitet som
en etnifierad version av homosocialitet.
Begreppet könsmärkning (jmf. engel-
skans ”Sex and race typing”) betonar hur
positioner värderas genom att de kopplas
till en ”normal” innehavare. Den mesta
forskningen har ägnats åt hur mindre kva-
lificerade jobb knyts till kvinnor eller in-
vandrade (Tomaskovic-Devey 1993).
Baude (1992) visar hur tillverkningsarbete
och förpackningsarbete tilldelades män
respektive kvinnor. Schierup & Paulson
(1994) visar hur föreställningar om in-
vandrare och om olika etniska gruppers
lämplighet för olika sysslor bidrar till be-
fattningsfördelningen.

Enstaka studier baserade på diskursana-
lys har synliggjort hur kompetens och po-
sitivt värderade egenskaper konstrueras
inom lokala diskurser på arbetsplatser.
Här är fokus på de språkliga praktikerna i
sig (diskurser), med en betoning på hur
dessa praktiker påverkas av och påverkar
ickespråkliga praktiker. Hur arbetsplat-
sens diskurs avgör att män är överordnade
i organisationen är en forskningsinrikt-
ning med Ferguson (1984) som föregång-
are. Utgångspunkten är att underordnade
grupper har varit exkluderade från den of-
fentliga sfären, varför deras erfarenheter
och röster nedvärderades i denna diskurs.
En sådan diskursiv underordning leder
även till en underordnad position på ar-
betsplatser. Underordnade grupper inter-
naliserar de dominanta och existerande
diskurserna och blir delaktiga i underord-
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ningsprocessen (Bourdieu 2001). Pringle
(1989), som studerade relationen mellan
chefer och sekreterare i en byråkratisk or-
ganisation, visar hur diskursen om sexua-
litet i den rationella byråkratin (som en
manlig konstruktion) tilldelade män och
kvinnor olika roller. Ressner (1985) stude-
rade olika arbetskategorier i en statlig
myndighet i Sverige och visade hur möj-
lighet för rörlighet uppåt var betingad av
individens genus. I en ny företagsunder-
sökning uppmärksammar Boréus & Mör-
kenstam (2010) betydelsen för lönesätt-
ning och könsarbetsdelning av vad som
framställs som kvinnligt eller manligt eller
hur ”invandrare” diskuteras.

Ett inslag i den sociala praktiken som
framstår som viktig sedan Granovetters
(1973) klassiska studie är förekomsten av
sociala nätverk. I nyare forskning har den
teoretiska utvecklingen riktats in på be-
greppet socialt kapital, som överlappar
och utvecklar förståelsen av betydelsen av
sociala nätverk. Betydelsen av rekryte-
ringskanaler (om man är anställd via soci-
ala nätverk eller formella kanaler till orga-
nisationen) är ett exempel. Kvinnor och
invandrare tenderar att använda sociala
nätverk i mindre utsträckning än män och
svenskfödda när de skaffar ett arbete
(Behtoui 2008). När man använt sig av sitt
sociala nätverk för anställning har man
samtidigt god information om lönenivån
och kan förhandla fram en bra utgångs-
lön. Integrationen på arbetsplatsen sker
mycket snabbare och smidigare när man
redan har etablerade kontakter i organisa-
tionen (Coverdill 1998). En annan aspekt
av det sociala kapitalet är mentorskap, till-
gång till internutbildning och utvecklings-
program, allt av betydelse för att individer
från underordnade grupper ska kunna av-
ancera. Hur överordnade uppmuntrar
sina medarbetare att söka en tjänst och
hjälper dem med bra referenser och infor-

mation är dokumenterat i t.ex. Smith
(1980) om läkare; Carter m. fl. (1999) om
universitet och den akademiska världen
och i svenska sammanhang om betydel-
sen av mentorer för kvinnor för att göra
karriär på arbetsplatser (se t.ex. Holgers-
son & Höök 1995; Höök 1995; Höök
2001). Den senaste utvecklingen av teorin
om socialt kapital understryker betydelsen
av innehavet av sådant kapital för anställ-
das karriärvägar (Burt 1992; Kilduff &
Tsai 2003). Behtoui & Neergaard (2010)
visar i en studie av ett svenskt industrifö-
retag hur kvinnor och män, samt invand-
rade och infödda, på grund av olika ar-
betsrelaterade och personliga kontakter i
organisationen hade olika tillgång till soci-
alt kapital, vilket innebar resurser för in-
formation och professionell rådgivning
eller socialt stöd. Detta påverkade deras
lön och position inom företaget.

Sammanfattningsvis har tidigare forsk-
ning visat att det är olika mekanismer och
strategier som skapar ojämlikhet i löner
och karriärer för outsiders, dvs. grupper
som traditionellt inte befunnit sig i en
maktposition på arbetsplatserna. Det man
velat förklara är hela tiden ojämlikhet,
snarare än jämlikhet. Många olika aspek-
ter på och utanför arbetsplatser har be-
lysts men det saknas en helhetlig förståel-
se av hur sociala praktiker på arbetsplatser
bidrar till ojämlikhet eller jämlikhet. Bland
lovande inriktningar vill vi peka ut studier
med diskursanalytisk inriktning (ännu i sin
linda) och de som fokuserat tillgången till
socialt kapital.

Projektbeskr ivning

Utifrån befintlig kunskap om arbetsmark-
nadens ojämlikhet och ojämlikhetsmeka-
nismer, är vi här intresserade av att stude-
ra förutsättningarna för (mer) jämlikhet
på arbetsplatser. Hur kommer det sig att



40

vissa arbetsplatser är mer jämlika, trots att
de verkar i en ojämlik omgivning?

Teoretiska utgångspunkter för projek-
tet och dess delstudier

Projektet förhåller sig till och bygger vida-
re på den forskning som presenterats i
områdesöversikten ovan. Studien är de-
signad som tre delstudier: en enkätstudie,
en etnografisk studie med intervjuer och
deltagande observation, samt en diskurs-
analytisk studie. En första teoretisk ut-
gångspunkt är iakttagelsen att ojämlikhet i
innehav av humankapital bara delvis kan
förklara ojämlika utfall i löner och karriär-
möjligheter och att vi därför bör samla in-
formation även om andra individuella re-
surser. En viktig fråga är hur det går till att
vissa kunskaper och färdigheter, exempel-
vis språkkunskaper, kan värderas som re-
surser och växlas in i hög lön och befor-
dran på en arbetsplats, medan andra kun-
skaper inte kan det. Ibland är detta uppen-
bart utifrån de krav som arbetsuppgifter-
na ställer, men ibland är så inte fallet. Exa-
mina, kunskaper, arbetslivserfarenheter
och andra färdigheter värderas inom ra-
men för specifika sociala praktiker och
värderas därmed olika i skilda kontexter.
Som Bourdieu (2001: 110) utrycker det;
”Utbildningsmeriter fungerar aldrig per-
fekt som valuta. De är aldrig helt skilda
från sina innehavare: deras värde ökar i
förhållande till värdet av deras bärare.” Så-
som formella meriter kan värderas olika
beroende på vem som besitter dem, kan
kunskaper som är till stor nytta på en ar-
betsplats bli osynliga när lön ska sättas el-
ler befattningar fördelas. Boréus & Mör-
kenstam (2010) visar t.ex. hur invandrade
anställdas goda kunskaper i de språk som
deras kunder talade – kunskaper de an-
vände dagligen – inte värderades i löne-
sättningen. Däremot föreföll ledningen

belöna svenska talat som modersmål. De
sociala praktiker som påverkar vad som
värderas av kunskaper och egenskaper
bör därför fokuseras i forskningen. I vårt
projekt är det den etnografiska och den
diskursanalytiska delstudien som gör det-
ta.

En andra utgångspunkt är den vikt
forskningen kommit att ge innehavet av
socialt kapital. Tillgången till socialt kapi-
tal hos olika anställda undersöks i detta
projekt med hjälp av enkätstudien. Men
själva processen av hur socialt kapital re-
produceras, utvecklas och förändras på en
arbetsplats är ännu i liten grad studerad: vi
vet alltför lite om hur de lokala praktiker-
na på arbetsplatser bidrar till att vissa
framgångsrikt samlar på sig socialt kapital
och andra inte.

Möjligheten att effektivt bygga upp ett
socialt kapital, gångbarheten av olika for-
mella meriter och ackumulering av arbets-
specifika kunskaper formas till en bety-
dande del i språkliga och andra praktiker
på arbetsplatserna, men även i det omgi-
vande samhället (Flap & Völker 2004;
Jenkins 1986). Därför tar detta projekt yt-
terligare ett steg jämfört med forskning
som enbart undersöker effekten för en
anställd av att inneha olika typer av kapi-
tal: vi avser studera även själva ”kapital-
bildningsprocessen”. Detta görs framför
allt med hjälp av den etnografiska studien.

En tredje teoretisk utgångspunkt är att
det är nödvändigt att studera sociala prak-
tiker på enskilda arbetsplatser på ett brett
sätt för att förstå jämlika och ojämlika ut-
fall och att språkliga praktiker är väsentli-
ga. Praktikerna gäller både regler och um-
gängesformer på arbetsplatserna och de
lokala diskurserna. Här utgår vi från kri-
tisk diskursanalys. I denna forskningsan-
sats utgör diskurser de mer eller mindre
medvetna reglerna för hur vi kategoriserar
och talar om något ämne i ett visst sam-
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manhang (Fairclough 1992; Reisigl & Wo-
dak 2001). Löne- och befordransprakti-
kerna ser vi genom den etnografiska
delstudien som en process av förhandling
och görande (doing), och genom den dis-
kursanalytiska delstudien som skapande
av organisationsspecifika samtalsordning-
ar.

Uppläggning, metod och genomför-
ande

En stor del av forskningen kring rekryte-
ring och lönesättning har studerat hela el-
ler en delmängd av arbetsmarknaden,
medan vi vill studera processer i två orga-
nisationer (Ibarra 1993). Detta innebär
begränsade generaliseringsmöjligheter,
men ger samtidigt en mängd fördelar då
utfall kan kopplas till konkreta praktiker.
Att fånga kapitalbildningsprocesser, samt
hur dessa relaterar till jämlikhet eller ojäm-
likhet, förutsätter en fallstudieinriktad och
därmed mer djupgående forskningsdesign
(Byrne & Ragin 2009; Ragin & Becker
1992). Utgångspunkten är att förstå och
analysera en jämlik arbetsplats genom att
jämföra den med en mer ojämlik. Vi kom-
mer att välja två större arbetsplatser, där
den ena ska vara så jämlik som möjligt
ifråga om lönestruktur och befattnings-
fördelning, medan den andra skall vara
ojämlik. I övrigt kommer vi att välja före-
tag som så långt möjligt liknar varandra
avseende bransch, sektor och placering.
Att finna passande arbetsplatser och få
tillåtelse att genomföra studier på dem
kan erbjuda vissa problem. Samtidigt har
vi genom tidigare forskning (Yazdanpa-
nah 2008; Behtoui & Neergaard 2009;
2010; Boréus & Mörkenstam 2010) såväl
erfarenhet av att komma in på arbetsplat-
ser som att via offentliga dokument och
kontakter kunna analysera organisationers
karaktär. Vi kommer bl.a. att använda oss

av lönekartläggningar och uppgifter om
andelen chefer med invandrarbakgrund
och kvinnliga chefer, samt jämställdhets-
och mångfaldsplaner för att göra urvalet.
Därutöver finns ett antal företag (info-
torg, företagsfakta etc.) som säljer infor-
mation (om chefer, styrelseledamöter,
bokslut, m.m.) på företag. Slutligen, efter
att ha forskat inom närliggande områden,
har vi utvecklat kontaktnät av professio-
nella som arbetar med jämställdhets- och
mångfaldsarbete inom organisationer.

Den metodologiska designen av projek-
tet är triangulerande delstudier (Goetz &
LeCompte 1984). Syftet med metodolo-
gisk triangulering är inte att producera en
”bättre” sanning utan att förhoppningsvis
nå fram till kommunicerande analyser av
snarlika fenomen (Silverman 1993). Ned-
an utvecklar vi mer utförligt delstudierna.

1. I den första delstudien kartläggs med
enkät de anställdas demografiska och so-
cioekonomiska bakgrund, samt deras hu-
mankapital och sociala kapital på de båda
arbetsplatserna. Enkätstudien är nödvän-
dig för besvarandet av forskningsfrågorna
1) och 3) (se avsnittet ”Övergripande syf-
te och specifika mål”). Enkätundersök-
ningen kompletteras med registerdata
från SCB, bl. a. föräldrarnas födelseland,
eventuellt invandringsår, utbildningsnivå,
samt avgångsbetyg från grundskola och
gymnasium. Delstudien avser mäta effek-
ten av resurser som finns inom individens
sociala nätverk eller socialt kapital (som
oberoende variabel) på lön eller status på
arbetsplatsen (som beroende variabler) gi-
vet kontroll för andra individuella egen-
skaper såväl tillskrivna (kön, ålder, födel-
seland, föräldrarnas sociala bakgrund)
som förvärvade (utbildning och arbets-
livserfarenheter).

För att mäta individernas sociala kapital
kommer vi att använda oss av name genera-
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ting method (Campbel, Marsden & Hurlbert
1986; Lin 2001; Burt 1992) vilken i myck-
et liten utsträckning använts på svensk
empiri (Behtoui & Neergaard 2010). Ett
alternativ är position generating method (Lin &
Erickson 2008). I name generating method får
respondenterna frågor kring sina arbets-
plats- och vänskapsnätverk. De svarar på
frågor kopplade till dem de urskiljer som
de tre närmsta individerna på arbetsplat-
sen vad gäller arbetslivsrelaterade aspek-
ter, respektive vänner i övrigt. Enkätfrå-
gorna genererar demografisk och socio-
ekonomisk information om varje kontakt,
bl. a. personens kön, ålder, etnicitet, hög-
sta utbildningsnivå, hierarkisk ställning
och jobb.

När det gäller kontrollvariabler kom-
mer vi att göra en distinktion mellan olika
utlandsfödda som (om än grovt) speglar
skillnader i ”stigma”. Utöver personer
med svensk bakgrund kommer vi att an-
vända oss av NW (North Western) som i
mindre grad utsätts för stigma och ONW
(Outside North Western) som i högre
grad stigmatiseras. Vi vet från tidigare
forskning att den ena gruppen har en säm-
re position på arbetsmarknaden och är
mer utsatt för diskriminering (le Grand &
Szulkin 2002; Bethoui & Neergaard
2009).

Vi kommer därutöver att fråga indivi-
den om eventuellt medlemskap i facklig
organisation, politiskt parti, religiöst sam-
fund, samt andra intresseorganisationer
(såsom Amnesty, Hem och skola, Röda
Korset). Här vill vi testa effekten av med-
lemskap i dessa organisationer på indivi-
dens samlade sociala kapital.

2. Den andra delstudien är baserad på et-
nografisk metod och är nödvändig för att
besvara forskningsfrågorna 2, 4 och 5.
Med hjälp av semistrukturerade intervjuer
och deltagande observation syftar delstu-

dien till att fånga hur kompetens görs
inom organisationen. Vi är influerade av
doing-perspektivet som utvecklats inom
feminism och etnicitetsforskning (Acker
2006; West & Zimmerman 1987). Beto-
ningen är här hur relationer är centrala i
att koppla egenskaper och föreställningar
till bärarnas värde.

Halvstrukturerade intervjuer med an-
ställda och chefer genomförs. Syftet är att
förstå hur anställdas första lön förhandlas
fram och enligt vilka kriterier anställda får
en god löneutveckling (Jenkins 1986),
samt hur anställda väljs för vidareutbild-
ning och vilka meriter som anses nödvän-
diga och önskvärda för olika befattningar
(Schierup & Paulson 1994). Av intresse är
om de färdigheter som pekas ut tenderar
att gynna vissa grupper. Gynnar exempel-
vis värderingen av kunskaper i svenska ta-
lat/skrivet som modersmål, respektive
kunskaper i andra språk, anställda med
olika bakgrund?

Etnografisk metod utnyttjas för att
fånga hur genus och etnicitet görs och
förhandlas i den konkreta arbetsvardagen
(Acker 2006; Fenstermaker & West 2002).
Genom att delta i lönesamtal, utvecklings-
samtal och löneförhandlingar och följa
tillsättningsprocesser för tjänster studerar
vi hur värden uttrycks, förhandlas och be-
slutas inom organisationerna. Från tidiga-
re studier framstår kaffepauser och lun-
cher som centrala platser för hur sociala
relationer görs och upprätthålls. Vem pra-
tar med vem, hur sitter man och på vilka
sätt smyger sig värderingar om arbetsin-
satser och kompetenser in på dessa plat-
ser?

3. Den tredje delstudien är inte på samma
sätt kopplad till de enskilda individerna
som delstudie två. Här står istället diskur-
ser i fokus. Denna delstudie är framför allt
kopplad till den femte forskningsfrågan. I



43

 
!

Ö
V

E
R

S
IK

T
E
R O

C
H

 M
E
D

D
E
LA

N
D

E
N

vilken grad kännetecknas en jämlik arbets-
plats jämfört med en ojämlik, av speciella
sätt att tala och skriva om personer som
kategoriseras på olika sätt? Kan jämlikhet
inom en arbetsplats förklaras med den lo-
kala diskursen, exempelvis med vilka idéer
som överskrider föreställningar om köns-
specifika arbetsuppgifter, vilka kategorise-
ringar av människor som används, eller
genom att inkluderande och jämlika re-
presentationer av invandrade personer re-
gelbundet kommer till uttryck?

Till grund för denna del av undersök-
ningen kommer vi att använda oss av fo-
kusgruppsintervjuer, men även organisa-
tionsdokument som årsredovisningar,
hemsidor och interna policydokument,
samt intervjuerna från delstudie två. Det
som fokuseras är bl. a. i vilka samman-
hang personer delas in i olika kategorier
(som ”svensk” och ”invandrare”, som
man och kvinna) och vad som associeras
med personer i dessa kategorier.

Även om olika forskare har huvudan-
svar för varje delstudie (Behtoui för den
första, Neergaard och Yazdanpanah för
den andra och Boréus för den tredje)
kommer hela forskargruppen att arbeta
tillsammans i alla tre. Samma två organisa-
tioner kommer ju att studeras med samma
angreppssätt. På så vis blir studien integre-
rad.

Tidsplan

De första 6 månaderna är en uppstartfas
då vi lokaliserar företag, utvecklar enkäter
och intervjuguide, koordinerar delstudier-
na och läser in oss på viss kompletterande
litteratur. Under det följande året genom-
förs empirinsamlingen vad gäller enkät
(inkl. etikprövning och koppling av regis-
terdata), intervjuer (inkl. transkribering
och ev. uppföljning) och av relevanta or-
ganisationsdokument. Det följande året

används åt analys, koordinering av delstu-
diernas forskningsresultat, samt författan-
de av arbets- och konferenspapers. Sista
halvåret kommer helt att ägnas åt skrivan-
de och publicering. Vi hoppas kunna pro-
ducera minst tre referee-bedömda tid-
skriftsartiklar, en gemensam monografi
(ev. med inslag av antologi) samt en popu-
lärvetenskaplig sammanfattning av cen-
trala och för avnämare viktiga resultat.

Betydelse för  
forskningsområdet

Tre aspekter av projektet skiljer det från
tidigare forskning och kan bidra till kun-
skapsutvecklingen. Den första är att det
som studerats i tidigare forskning huvud-
sakligen är vad som resulterar i ojämlikhet
i arbetslivet. Av att vi känner till ett flertal
faktorer som leder till ojämlikhet (se om-
rådesöversikten) följer inte nödvändigtvis
att vi vet vad som genererar jämlikhet.
Detta projekt fördjupar just frågan om
hur jämlikhet uppstår och återskapas.

Den andra aspekt som skiljer denna stu-
die från de flesta tidigare är att vi tar steget
från att undersöka om olika typer av kapi-
tal (humankapital, socialt kapital) spelar
roll, till förutsättningarna för ”kapitalbild-
ningen”, dvs. förutsättningarna för att ex-
empelvis utbildning eller språkkunskaper
ska kunna kapitaliseras, och förutsättning-
arna för att personer som tillskrivs olika
grupptillhörighet ska kunna utveckla sitt
sociala kapital på arbetsplatsen.

Den tredje aspekt som skiljer denna stu-
die från tidigare forskning är att forskar-
gruppen, genom kompletterande kompe-
tenser, kan använda en bred kombination
av metoder som bör ge en speciellt hel-
täckande bild av vad som pågår på de
båda arbetsplatserna. Över huvud taget är
det ont om fallstudier av enskilda arbets-
platser med syfte att studera jämlikhet/
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ojämlikhet och vi känner inte till någon
som kombinerar dessa olika metoder.

Andel  av projektkostnader

Hela projektkostnaden söks från VR. Vi
går samtidigt in med ansökningar till FAS
och RJ.

In terna t ionel l t  och 
na t ionel l t  samarbete

Gruppen har anknytning till två multidis-
ciplinära miljöer med specifik inriktning
mot IMER-frågor, där både kvalitativa
och kvantitativa metoder används: Ceifo,
Centrum för forskning om internationell
migration och etniska relationer, Stock-
holms universitet och REMESO, Institu-
tet för forskning om Migration, Etnicitet
och Samhälle, Linköpings universitet.

Ceifo är partner till det internationella
forskningsnätverket IMISCOE som ger
möjlighet till kontakter mellan forsknings-
miljöer i olika europeiska länder. Genom
deltagandet i IMISCOEs möten och kon-
ferenser och aktivt deltagande i arbets-
marknadsgruppen inom nätverket, har vi
etablerat goda kontakter med andra euro-
peiska forskare inom samma fält.

REMESO samlar forskare från tema
Etnicitet, IEI (Institutionen för ekono-
misk och industriell utveckling), samt
Centrum för kommunstrategiska studier.
Där bedrivs relevant forskning kring ar-
betsmarknad, genus och etnicitet. RE-
MESO är tillsammans med SULCIS,
Stockholms universitet, de två ledande
miljöerna för forskning kring arbetsmark-
nad och etnicitet i Sverige (och de har ak-
tivt vetenskapligt samarbete). REMESO,
som har Nordens enda forskarskola kring
migration, etnicitet, arbetsliv och samhäl-

le, har ett internationellt kontaktnät med
forskare inom samma och närliggande
forskningsfält, vilket bl. a. betyder besök
av många internationellt etablerade fors-
kare samt workshops/konferenser av hög
kvalitet.

Både den statsvetenskapliga och den
ekonomiskhistoriska institutionen vid
Stockholms universitet är starka genus-
forskningsmiljöer, från vilka projektet kan
dra nytta.

Et iska överväganden

Användandet av olika metoder för empi-
riinsamling i kombination med att delar av
studiens huvudfrågor är av känslig karak-
tär innebär behov av en utvecklad forsk-
ningsetik. Projektet tillämpar ”Forsk-
ningsetiska principer i humanistisk-sam-
hällsvetenskaplig forskning” (ISA 2001;
Vetenskapsrådet 2010). Vi har god känne-
dom sedan tidigare projekt om lagen
(2003: 460) när det gäller etikprövning av
forskning om människor. Särskilt viktigt
är det då projektet studerar grupper som
befinner sig i en utsatt position. Detta ak-
tualiserar ett förfarande som garanterar
respondenternas samtycke och anonymi-
tet. Konkret betyder det att vi inför samt-
liga intervjuer tydligt informerar om stu-
diens syfte och begär tillstånd av individer
som ingår i studien. I samband med detta
garanteras informanternas anonymitet
och att uppgifter behandlas strikt konfi-
dentiellt. Projektets etiska riktlinjer inne-
bär möjlighet för informanterna att även
efter intervjun avbryta sin medverkan. Vi
har i samband med tidigare anslag fått
våra projekt etikprövade och godkända.
SCB, som avses kontrakteras för enkät-
delstudien, gör därtill en egen etikpröv-
ning.
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