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Abstract

Research shows that LGBTQI-people have more health issues compared to
other groups, and that the place of work can act as a protective factor against
mental illness. This study examines how managers describe their experience of
working with active measures to promote the health of LBGTQI individuals in
the workplace. The purpose of the study was to generate knowledge that can
help managers in their work with active measures to promote the health and
well-being of coworkers who are LGBTQI. In this qualitative study eight
managers were interviewed in semi-structured interviews. The interviews were
analyzed with reflexive thematic analysis and two themes were identified: The
manager and active measures - the spider in the web, or? and Being LGBTQI
is not a problem - at least not in our workplace. The results show that
managers are unsure of what active measures are, while at the same time they
talk about several active measures that are implemented in the workplace. The
results also show that managers don’t see LBGTQI individuals as particularly
vulnerable in their workplaces. The study underlines the importance of an
active, ongoing work with active measures, against discrimination, and
highlights the complexity of this structural but at the same time interpersonal
work.
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Sammanfattning

Forskning visar att hbtqi-personer har sdmre hdlsa dn andra grupper, och att
arbetsplatsen kan fungera som en skyddande faktor mot psykisk ohélsa. Denna
studie undersoker hur chefer beskriver sina erfarenheter av att arbeta med
aktiva atgérder for att frimja hbtqi-personers hélsa pd arbetsplatsen, med syftet
att generera kunskap som kan hjdlpa chefer i deras arbete med att frimja just
detta. 1 denna kvalitativa studie intervjuades é&tta personer i chefsroll i
semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna analyserades med hjdlp av reflexiv
tematisk analys och tva huvudteman identifierades: Chefen och aktiva dtgdrder
— spindeln i ndtet, eller? och Att vara hbtqi dr inte ett problem — dtminstone
inte pd var arbetsplats. Resultatet visar att cheferna ar osdkra pd vad aktiva
atgirder dr, samtidigt som de berdttar om flera aktiva atgérder som gors pé
arbetsplatsen. Resultatet visar ocksa att cheferna inte ser hbtqi-personer som
extra utsatta pa sina respektive arbetsplatser. Studien understryker vikten av ett
aktivt, fortlopande arbete med aktiva atgérder, mot diskriminering, och belyser
komplexiteten i detta strukturella men samtidigt interpersonella arbete.

Nyckelord: Hbtqi, hélsa, arbetsvillkor, minoritetsstress, aktiva atgérder
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Introduktion

Jamfort med andra grupper i Sverige har homosexuella, bisexuella och transpersoner
(hbt-personer) samre hilsa (Folkhédlsomyndigheten, 2014, 2015). Forskning visar att orsaken
till den forsdmrade hdlsan dr den kroniska stress, kallad minoritetsstress, som personer utanfor
normen kan uppleva. Den sdmre hilsan kan ta sig 1 uttryck genom o6kad oro, stress,
sjdlvmordstankar och sjdlvmordsforsok (Meyer, 2013; Sattler et al., 2016; Verrelli et al.,
2019). For att frimja hilsan bland hbtqi-personer kan arbetsplatsen vara viktig.

Att ha en anstillning ar kopplat till en rad positiva hilsoeffekter (Dunn et al., 2008).
Arbetet bidrar med ekonomiska fordelar som gor det mdjligt att leva ett sjdlvstandigt liv men
ockséd med meningsskapande och identitetsskapande, och blir darfor indirekt en killa till 6kat
sjdlvfortroende. For den som varit sjukskriven beskrivs arbetsplatsen som en viktig del av
rehabiliteringen da den dels bidrar med fasta rutiner dels ger personen en kénsla av stolthet
Over att ingd i ett sammanhang med kollegor (Dunn et al., 2008). Saunders och Nedelec
(2014) visar i en studie om arbetsplatsens betydelse for dem som lider av psykisk ohilsa att
arbetsplatsen kan fungera som en skyddsfaktor. De drog slutsatsen att arbetet bidrar med ett
sammanhang dir den anstdllda som lider av psykisk ohélsa kan fa en kénsla av att ha kunnat
prestera. Arbetet beskrevs av deltagarna som en plats diar de kunde bygga upp sjélvfortroende
och sjilvkénsla samt att arbetet erbjod en miljo dér de fick vara nagonting annat an sjuka.
Arbetet skapade mening i vardagen, gav ett ssmmanhang och bidrog till skapandet av dagliga
rutiner (Saunders & Nedelec, 2014).

Samtidigt som arbetsplatsen &dr en plats som potentiellt kan ha en framjande funktion
for den psykiska hélsan s& dr arbetsplatsen ocksa en plats dér hbt-personer utsitts for
minoritetsstress (Resnick & Galupo, 2019). Vikten av ett aktivt, kontinuerligt arbete mot
diskriminering och krénkningar for att arbetsplatsen ska ha en frdmjande funktion gor sig hér
géllande. I denna studie dr malsdttningen att generera kunskap om chefers arbete med aktiva
atgdrder for att frimja hbtqi-personers hélsa och ddrmed kunna hjdlpa chefen att sékerstélla att
arbetsplatsen inte dr en plats didr hbtqi-personer blir utsatta for minoritetsstress och andra
hélsorisker.

Att studera hbtqi i arbetsrelaterad forskning

I en omfattande kunskapssammanstillning frdn Myndigheten for arbetsmiljokunskap
(2022) betonas att det 4r komplext att studera hbtq (homo, bi, trans, queer) pa arbetsplatsen da
begreppet innefattar en rad skiftande positioner. Hbtq+, som Lundberg et al. (2017) anvénder,
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beskrivs som ett paraplybegrepp som vixt fram genom historien for att belysa kon,
konsidentitet, sexualitet och relationer bortom normen. Vi har i denna uppsats valt att anvinda
begreppet hbtgi di det sedan 2021 inkluderas 1 regeringens handlingsplan for hbtqi-personers
lika rattigheter och mdgjligheter och déarfor kan anses vara etablerat 1 Sverige idag
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2022). Vid de tillfdllen vi refererar till tidigare forskning kan
andra begrepp anvéndas, sdsom hbt eller hbtq, eller engelskans LGB/LGBT/LBGTQ (lesbian,
gay, bisexual, transgender, queer), det gemensamma fOr begreppen &r att man talar om
personer  som  inte ar  heterosexuella  eller inte har en  normativ
konsidentitet/konsutveckling/konsuttryck. “H” som 1 homosexuell och “B” som i bisexuell
handlar om sexuell 14ggning eller sexualitet, vem en person &r attraherad av eller blir kér i. En
person som dr homosexuell blir kér 1 eller attraherad av personer med samma kon som en
sjalv, en person som dr bisexuell blir kir 1 eller attraherad av personer oavsett kon. “T” som i
trans handlar om konsidentitet, bdde hur en person uppfattar sitt kon och hur konet uttrycks
genom exempelvis attribut. “Q” som i queer definierar Lundberg et al. (2017) som ett
perspektiv eller forhdllningssétt (i exempelvis forskning eller aktivism), men det kan ocksé
vara en identitet eller sitt att leva. Det gemensamma 1 queer ar att kritisera och/eller bryta mot
sambhéllets fordnderliga normer, 1 synnerhet normer kring sexualitet, konsidentitet, relationer
och sexuell praktik (Lundberg et al., 2017). “I”’ som i intersex handlar, enligt Lundberg et al.
(2017), om variationer i konskaraktéristika, alltsa en kdnsutveckling eller kroppslig variation
som anses mindre typisk.
Hbtqi-personers utsatthet pa arbetsplatsen

I en kunskapssammanstillning frdén Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022)
framkom att en stor andel homosexuella upplever en positiv, accepterande eller i alla fall
neutral arbetsmiljo. Samtidigt verkar en vésentlig andel hbtqi-personer ocksa uppleva
diskriminering, trakasserier eller pa annat sétt negativ arbetsmilj6: inkludering verkar existera
jdmsides med exkludering pa arbetsplatsen. I en svensk kontext gjordes en undersdkning
bland anstillda i Goteborgs stad (Bjork & Wahlstrom, 2018) som visade att hbtq-personer
utsattes for krinkande sdrbehandling, mobbning och sexuella trakasserier i storre omfattning
4n personer som inte identifierade sig som hbtq. Aven internationella studier visar detta. Hoel
et al. (2022) konstaterade exempelvis att homo- och bisexuella var mer utsatta for trakasserier
pa arbetsplatsen jamfort med heterosexuella. En undersékning om transpersoners utsatthet for

diskriminering och diskrimineringens effekter visar att 78% av transpersoner har utsatts for
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trakasserier eller annan krankande behandling pa arbetet (Grant et al., 2011). Att bli utsatt for
krinkningar pa arbetet har ocksd visat sig ha negativa hilsokonsekvenser (Rosander &
Blomberg, 2019). Det giller dven vid liga frekvenser av utsatthet. Vartia (2001) menar
dessutom att det inte bara dr den som blir utsatt for trakasserier, vars psykiska méende
forsdmras, utan att dven de som befinner sig i den arbetsmiljo dér krdnkningar forekommer,
men som inte sjdlva blir utsatta, paverkas negativt.

Heteronormativitet

Heteronormativitet dr ett mangbottnat begrepp som antar att alla dr heterosexuella och
har en bindr konsuppfattning (antingen man eller kvinna), och att det &r det naturliga
(Rosenberg, 2002). Heterosexism Overlappar heteronormativitet och dr en kulturell ideologi
som antar att ménniskan av naturen dr heterosexuell, och saledes att orsaken till exempelvis
homosexualitet dr onaturlig och ett undantag fran den naturliga ordningen (Thorne et al.,
2021). De som faller utanfor dessa antaganden beskrivs 1 och med det som avvikande och
onormala. En arbetsmiljo som priglas av heteronormativitet okar risken for all typ av
diskriminering, menar Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022). Heteronormativitet kan
alltsa betraktas som drivande faktor i fortryck, en strukturell drivande faktor oberoende av
enskilda ménniskors asikter eller avsikter. I forskningssammanhang kan heteronormativitet
innebdra de institutioner, relationer, strukturer och handlingar som aktivt uppritthaller
heterosexualitet som det normala séttet att leva pa.

Rosenberg (2002) foreslédr att heteronormativiteten har tva bédrande principer:
uteslutningen av avvikelser ur normen med uppdelning i kategorierna vi — de och assimilering
genom inforlivandet av avvikelser i normen. Den fOrsta principen grundar sig i en tradition att
tanka i1 dikotomier: ett “vi och de”-tdnk dédr normen ar sjdlvklar och avvikaren problematisk.
Straffen, enligt Rosenberg (2002), for att vara problematisk 1 denna virldsordning kan stricka
sig frdn nagot konkret som vald eller fangelsestraff till mer diffusa och komplexa krafter som
kulturell dominans, osynliggérande, marginalisering, stereotypisering och homofobi. Den
andra principen grundar sig i att den dominerande gruppen (heterosexuella) séitter normen for
hur alla ska vara eller bete sig, med assimilering som metod. Heterosexualitet ses alltsd inte
som en av flera sociala grupper utan betraktas snarare som “den naturliga gruppen”. Det
synséttet innehdller en inneboende forvintan att uteslutna grupper ska ansluta sig till den

dominerande, naturliga gruppen genom att “bli som dem”. Detta menar Rosenberg (2002) ofta



leder till sjdlvhat hos den utanfoér normen och i forldngningen en internaliserad nedvérdering
av den egna gruppen. Rosenberg (2002) uttrycker det sjdlv som:

Assimilationskravet stiller den fortryckta méanniskan infor ett olosligt
dilemma: for att bli delaktig i samhéllet tvingas hon anta en identitet som hon inte har,
och nir hon forsoker gora det blir hon om och om igen, av sig sjilv och andra, pdmind
om och tillbakapressad till den identitet hon har, men inte fér ha (s. 103).

Heteronormativitetens konsekvenser for hbtqi-personer pd arbetsplatsen

Willis (2011) skriver om arbetsplatsgarderoben som ett stille 1 vilken den anstélldes
sexualitet halls hemlig for arbetsplatsens personal av rddsla for att bli utsatt for krinkningar
och diskriminering. Att hélla sin sexualitet hemlig &r ett effektivt sétt att undvika just detta,
men med konsekvensen att dessa anstéilldas erfarenheter forblir osynliga. For unga som ér 1
borjan av arbetslivet innebdr tystnaden fran dldre kollegor att de ungas mojlighet att slippa
stigmatisering och samtidigt fa kinna sig autentisk péd arbetsplatsen undermineras (Willis,
2011).

Clair et al. (2005) skriver att hbtg-personer tvingas gora snabba, och strategiska, val
ndr de stélls infor heteronormativa antaganden som inte stimmer in pa de sjidlva. Grupper med
erfarenhet av stigmatisering jimfordes i en studie (Clair et al., 2005) med varandra och
resultatet visade att det finns skillnad pa hur personer med synliga sociala identiteter och med
osynliga sociala identiteter interagerar pa arbetet. Ett exempel pa en synlig social identitet kan
vara hudfarg, och en osynlig kan vara sexualitet. For personer med en osynlig social identitet
var det en central frdga i hur de interagerar med andra pa arbetet att ha kontroll 6ver vilken
information som ldmnas om dem sjdlva. Kontrollen handlar dels om att undvika
stigmatisering, dels om att hitta en balans i hur mycket information man doljer for att
samtidigt kénna sig autentisk och som sig sjilv pa arbetet.

Clair et al. (2005) delar in de strategiska valen som gors i tvd kategorier, avsldjande
(revealing) och att passera (passing). Kategorierna handlar om att antingen beritta vem man
ar eller att forkld sig i den dominerande gruppen for att inte bli avsljad. De strategier som
anvénds for att kontrollera information om sin identitet dr att dels inte dela med sig av privat
information, dels att undvika att svara pa fragor som skulle innebir att man avsl6jas. Det kan
ocksd handla om att ge signaler eller hintar om sin osynliga sociala status utan att siga
ndgonting rakt ut, eller att berdtta om sin erfarenhet av att vara i minoritet pa ett sitt som om

den tillhér normen. For en person som bryter mot heteronormen kan det innebéra att kli in sin
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relationella erfarenhet i heterosexuella termer. En annan strategi dr att vara helt 6ppen med sin
osynliga sociala status. Att ha valt att avsloja sin osynliga sociala identitet en géng ricker
dock inte, utan valet behdver goras varje gdng en ny person dyker upp eftersom normerna 1
samhdllet ar s& starka. Dartill behover dven val gidllande hur och nér avslojandet ska ske goras
(Clair et al., 2005). Willis (2011) beskriver hur en del hbtg-personer befinner sig i den
halvgenomskinliga garderoben, och genom attribut forsoker séinda ut diskreta signaler om att
de har en normbrytande sexuell ldggning till sina arbetskamrater. Detta som ett sétt att komma
ut utan att explicit behova sdga nagonting som avsldjar ens sexuella 1dggning.
Minoritetsstress

Heteronormen som préglar samhéllet, och didrigenom arbetsplatsen, gor hbtqi-personer
till normbrytare (Bjork & Wahlstrom, 2018). Normbrytare blir genom detta extra utsatta for
oonskad uppmaérksamhet, exotifiering och maltavlor for ogillande, avsky eller vald. Detta
ligger till grund for att hbtqi-personer upplever minoritetsstress. Minoritetsstress syftar till det
stresspaslag personer som tillhor stigmatiserade sociala kategorier, ofta i minoritet i samhéllet,
kanner nédr de blir, eller riskerar att bli, avsldjade, utsatta eller ifrdgasatta (Meyer, 2003).
Denna stress adderas till den generella fluktuerande stressnivan som de flesta i befolkningen
upplever under livet. Arbetsplatsen blir alltsé, enligt Bjork och Wahlstrom (2018), en kélla till
minoritetsstress om arbetsplatskulturen grundar sig i heteronormativitet.

En av grundpelarna, som &r gemensam i flera minoritetsstressmodeller, dr att vi
anvéander interaktioner for att skapa bade en kénsla av ett sjdlv och av vdlmaende, och att vi
saledes lar oss om oss sjdlva 1 jimforelsen med andra. Att hela tiden bli jimférd med andra
och reducerad till en stereotyp av negativa fordomar om minoritetsgrupper far psykologiska
konsekvenser i form av minskat vilmaende (Meyer, 2003).

Meyer (2003) foreslar olika processer som bidrar till minoritetsstress hos homo- och
bisexuella, och &r av psykologisk betydelse for individen. Dessa befinner sig pa ett
kontinuum: frén distala till proximala processer, fran den omgivande miljon till sjidlvet. En
grundldggande process dr den distala minoritetsstressen som fungerar som grogrund for all
minoritetsstress. Den distala minoritetsstressen innefattar till exempel heteronormativa
strukturer, institutioner, omstdndigheter eller hindelser som bidrar till 6kad minoritetsstress.
Det kan ocksd vara diskriminerande lagar och regler, eller hot och vald. Aven

mikroaggressioner hor till den distala minoritetsstressen. Det externa och oberoende i



sammanhanget vill belysa att de distala processerna sker oberoende av individuella
upplevelser och bedomningar (Meyer, 2003).
Mikroaggressioner

Trots att heteronormen oftare ifragasitts och hbtqi-personers rattigheter stirkts sker
fortfarande diskriminering. Trakasserier, som tidigare skedde Oppet i samhillet, har bytt
skepnad och blivit mindre synliga och patagliga (Giuffre et al., 2008). Pa en heteronormativ
arbetsplats okar risken for mikroaggressioner (Bjork & Wahlstrom, 2018), vilket bidrar till
den minoritetsstress som paverkar den enskilde hbtqi-personens psykiska hilsa negativt
(Nadal et al., 2011). Mikroaggressioner &dr det begrepp som anvénds for att beskriva denna
sorts gdbmda och subtila diskriminering (Nadal et al., 2016). Mikroaggressioner sker nér
nagon, mellan raderna, anvinder nedvérderande beteenden i form av ord, tonldgen, blickar,
handlingar eller forhallningssétt. Det kan exempelvis ta sig 1 uttryck i en ovilja att anvinda
ritt pronomen, eller att forkld nedvdrderande kommentarer om personer utanfér normen i
humor.

Ordet “mikro” innebdr inte att effekten av beteendena dr liten pa den som blir utsatt,
utan begreppet vill snarare ringa in att nagot som verkar vara subtilt &ndd kan fa stor
paverkan. Dessutom vill man med begreppet signalera att detta sker pd en mikroniva, det har
alltsd att gora med individen. Dessa beteenden dr ofta omedvetna och oavsiktliga (Nadal et al.,
2016). De flesta ménniskor dr inte dppet fientliga mot personer utanfor normen, vilket leder
till en Overtygelse om att man inte har fordomar eller deltar i diskriminerande beteenden.
Manga méinniskor rapporterar till och med att diskriminering inte langre existerar. Forskning
visar ddremot att personer tenderar att bdde ha explicita och medvetna fordomar, samt
implicita och omedvetna. Fordomar som oundvikligt paverkar hur man uppfattar och
interagerar med andra (Nadal et al., 2016).

Viktigt att lyfta dr att begreppet mikroaggressioner dven fétt kritik. Lilienfeld (2017)
problematiserar anvindandet av termen aggression och lyfter perspektivet att aggression som
begrepp bor reserveras for att beskriva handlingar som avsiktligen vill skada en annan. Hoel
et al. (2022) viljer att 1 sin forskning 1 stdllet anvdnda begreppet diskursivt vald.
Mikroaggressioner dr dock det vanligaste begreppet for att beskriva subtil diskriminering och

dérfor anvinder vi det 1 denna uppsats.



Konsekvenser av minoritetsstress for personer som iir hbtqi

Effekten av den distala minoritetsstressen, exempelvis genom forekomst av
mikroaggressioner pa arbetsplatsen, blir ndgot som ligger hbtqi-personen néra, den sé kallade
proximala minoritetsstressen (Meyer, 2003). I motsats till de externa och oberoende krafterna
blir effekten ndgot subjektivt och personligt. Den proximala minoritetsstressen leder, enligt
Meyer (2003), bland annat till en forh6jd vaksamhet hos personen som blir utsatt. Detta kan
innebéra att den enskilda hbtqi-personen stindigt behover vara pa sin vakt; personen kan
aldrig veta ndr ndgon kommer att bete sig fordomsfullt eller diskriminerande, och darfor
behover vaksamheten stindigt vara pédslagen. Meyer (2003) framhaller att konsekvensen av
detta kan bli att den utsatta personen internaliserar de stereotyper och fordomar som
omgivningen har och viander dem mot sig sjélv, sa kallad internaliserad homo- och bifobi, den
mest proximala processen pa kontinuumet. Internaliserad homo- och bifobi kan yttra sig
genom att personen Onskar att den var hetero (for att det &r béttre), att den tycker att
samkonade relationer dr fel eller att den blir obekvdm med eller kinner forakt infér andra
homo- eller bisexuella personer. Det kan ocksa leda till att personen viljer att dolja sin
sexuella laggning helt (Meyer, 2003). Hoel et al. (2022) konstaterar att de homo- och
bisexuella som doljer sin sexualitet 1 lagre utstrickning utsitts for trakasserier kopplade till sin
sexualitet 1 jimforelse med dem som dr 6ppna med sin normbrytande sexualitet pd arbetet.
Vidare visar deras studie att de som sjdlva viljer att vara helt 6ppna med sin sexualitet ar
mindre utsatta 4n bade de som blivit avsldjade av ndgon annan, och de som forst avslojat sin
sexualitet efter att en kollega frdgat. De som var mindre 6ppna med att de ar hbtqi upplevde
sig ocksd mindre inkluderade i den sociala gemenskapen péd arbetsplatsen (Bjork &
Wahlstrom, 2018).

I en studie om att komma ut som hbtg-person pa arbetsplatsen skriver Willis (2011) att
majoriteten av de hbtg-personer som intervjuades var rddda for att de skulle bli trakasserade
eller diskriminerade om de skulle beritta om sin identitet. Rddslan var en effekt av den distala
minoritetsstressen som enligt Willis (2011) berodde pa tidigare erfarenheter av att ha bevittnat
kollegor och arbetsplatslednings heterosexistiska antaganden i form av krdnkningar och
diskriminering mot andra dn dem sjidlva men ocksd erfarenheter av att sjilva ha blivit utsatta.
Singh och O’Brien (2020) menar att ett arbetsklimat som inte dr stottande for sexuella
minoriteter hinger samman med hogre grad av utbrdndhet och lidgre grad av vélbefinnande

bland personer som ar hbtq+.



Tidigare forskning om frimjande insatser for hbtqi-personers arbetsmiljo

For att frimja hbtqi-personers hilsa pd arbetsplatsen behover arbetsplatsen arbeta
aktivt med fragan. Det finns faktorer pa arbetsplatsen som paverkar om en person som é&r
homo- eller bisexuell viljer att “komma ut” eller inte (Allan et al., 2015; Colgan et al., 2007;
Edwards et al., 2016). Till dessa faktorer hor huruvida det finns en uttalad jimlikhetspolicy
som inkluderar sexualitet, om det finns ndgon homo- och bi-grupp pa arbetsplatsen, om det
finns andra anstdllda som tillhdr gruppen homo- eller bisexuella, om det finns seniora
anstdllda som &r homo- eller bisexuella, om det finns fackliga ndtverk for personer som
identifierar sig som homo- eller bisexuella och om organisationen sdnder ut signaler som é&r
homo- och bi-vénliga (Colgan et al., 2007). Kdllen (2013) visade genom en enkétstudie att
lesbiska i hogre utstrackning kom ut pa arbetsplatsen péa de arbetsplatser som hade ett uttalat
stod for just lesbiska, 1 jimforelse med de arbetsplatser som var stodjande mot hela gruppen
hbt.

Valet att kunna vara Oppen med sin sexuella liggning och/eller konsidentitet pa
arbetsplatsen &r viktigt dd den mojligheten inverkar pa den psykiska hilsan (Pachankis et al.,
2020). Att ha hbt-stéttande policyer dr ett sdtt att ta sig an hbtqi-personers hilsa pa
arbetsplatsen. Arbetsplatser med hbt-stottande policyer har visat sig ha ligre frekvens av
diskriminering kopplad till sexualitet pd arbetsplatsen (Lloren & Parini, 2017). Dessutom sig
man att hbt-stottande policyer Okar arbetstagarnas engagemang for arbetsplatsen. Colgan et al.
(2007) menar att homosexuella personer som arbetar i en hbt-vénlig organisation kénner sig
gladare, friare att prata fritt, mer stottade och sjilvsdkra. De upplever ocksé att de &r mer
produktiva, att de &r ndjda med sitt arbete och kénner sig stolta och lojala gentemot
arbetsgivaren. Dartill kan hbt-vdnliga policies ocksd fd arbetstagarnas engagemang for
organisationen att 0ka (Lloren & Parini, 2017). Dessutom minskar hbt-stottande policyer
forekomsten av diskriminering, vilket i1 sin tur bidrar med Okat psykiskt vdlmaende och
tillfredsstéllelse med arbetet bland hbt-personer (Badgett et al., 2013).

Psykologisk trygghet och etisk infrastruktur

Psykologisk trygghet dr ett begrepp himtad frédn arbetspsykologin som beskriver ett
fenomen dir det finns en delad uppfattning i en grupp att gruppen ir trygg att kunna ta
interpersonella risker i (Edmondson, 1999). Edmondson (1999) konstruerade en modell for att
beskriva effektivt ldrande i en organisation i syfte att f& en grupp att bli mer effektiv och

framgédngsrik, dar psykologisk trygghet dr en av byggstenarna. Begreppet har kommit att
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breddas till att &ven handla om gruppmedlemmarnas kénsla av tillhorighet i organisationen
och vikten av denna kénsla for bdde organisationen och individens vdlmaende (Frazier et al.,
2017). Kahn (1990) menar att hur mycket man som anstilld delar med sig av sitt personliga
sjalv paverkar bade ens arbetsinsats och ens upplevelse av arbetsplatsen. Att kunna vara sig
sjdlv pa arbetsplatsen ger arbetet mening, vilket i sin tur bidrar med en kénsla av att vara
vérdefull, behovd och att gora skillnad. En viktig del i att skapa psykologisk trygghet handlar
om ett gott ledarskap fran en ledare som den anstillda kdnner att den kan lita pa (Kahn, 1990).
Walumbwa och Schaubroeck (2009) lyfter i linje med det vikten av ett etiskt ledarskap for att
uppné psykologisk trygghet. Etiskt ledarskap definieras som att ledaren beter sig pé ett etiskt
forsvarbart sitt, med malet att gruppmedlemmarna ocksé ska gora det.

For att arbeta aktivt med sociala hilsorisker rekommenderar Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2021) att arbetsplatser arbetar med sin etiska infrastruktur. Etisk
infrastruktur dr system i en organisation som framjar etiskt handlande men ocksa motverkar
oetiskt sadant (Einarsen et al., 2017). Ett byggande av etisk infrastruktur kan hjdlpa
organisationen att bli mer forberedd pa att hantera krdnkningar och mobbning i en verklighet
diar goda intentioner inte rdcker hela vdgen, och inkluderar bdde formella och informella
faktorer som framjar etiskt handlande pa arbetsplatsen (Einarsen et al., 2017). Myndigheten
for arbetsmiljokunskap (2021) menar att det pa arbetsplatsen behover finnas ett system som ér
sammanhéllet och trovérdigt for att savél chefer som anstéllda ska lita pa det och anvinda sig
av det. Systemet bor bygga pa bland annat policyer och handlingsplaner, och genom
begreppet etisk infrastruktur vill man bygga in den anstdlldas skydd mot krdnkande
sarbehandling i arbetsplatsens struktur.

Det verkar finnas fler faktorer 4n bara ledningen som péverkar arbetsmiljon och
forekomsten av kridnkningar pd arbetsplatsen. I kontrast till uppfattningen att en god
arbetsmiljo kommer uppifrdn 1 organisationen visar en studie av Torkelson et al. (2016) att
kollegorna péaverkar den enskilde anstilldes beteende pa arbetsplatsen mer dn vad chefernas
beteende gor. Individer har dessutom visat sig vara mer benigna att bete sig péd sétt som
strider mot de vérderingar som finns 1 organisationen om de vet att det finns andra som ocksa
gor det, sérskilt vid en hog sammanhallning i en grupp (Ferguson & Barry, 2011). Att chefen
har ett stort inflytande Gver arbetsmiljon konstaterar dock Warszewska-Makuch et al. (2015)

som visade att ett autentiskt ledarskap (som priglas av dppenhet, transparens och drivs av



ledarens inre drivkraft och moral) predicerade ldgre forekomst av trakasserier pa
arbetsplatsen. De visade dven att social support av kollegor och chef minskade detsamma.

Sammanfattningsvis kan man konstatera att hbtqi-personers arbetsmiljé paverkas av
en rad olika faktorer, och att insatser for att frimja den psykiska hilsan 1 gruppen kan ligga pé
flera olika nivéer. Det verkar inte finnas nigra genvégar for att skapa en tillvaro fri frén
trakasserier, men det finns 1 den forskning vi tagit del av konsensus 1 att arbetet behdver ske
forebyggande, aktivt och kontinuerligt.

Chefens ansvar i forhallande till hbtqi-personers arbetsmiljo

Vi har 1 denna uppsats utgétt frin att chefen dr en representant for arbetsgivaren och att
chefen 1 egenskap av foretrddare for arbetsgivaren dr den som i det dagliga arbetet ansvarar
for att gillande arbetsgivarpolitik omsétts i praktiken, oavsett vilken niva chefen har i
organisationen. Studier vi hénvisat till visar att ledarskapet paverkar arbetsmiljon for de
anstillda och dirmed de anstdlldas psykiska hidlsa (Walumbwa & Schaubroeck, 2009;
Warszewska-Makuch et al., 2015). I detta arbete antar vi att det &ven ingar i chefsrollen att
folja savil lagar och foreskrifter som lokala policyer for den aktuella arbetsplatsen.

I 3 kap. Aktiva atgirder 1§ inledande bestimmelser 1 Diskrimineringslagen (2008)
framgar att arbetsgivaren ska bedriva ett frimjande och férebyggande arbete for att “motverka
diskriminering och pd annat sétt verka for lika rittigheter och mojligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller alder” (Diskrimineringslagen,
2008, Lagens dndamadl). Forutom de bestimmelser som finns i1 diskrimineringslagen regleras
dven arbetsgivarens ansvar avseende krinkande sdrbehandling 1 foreskrifter fran
arbetsmiljoverket (Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo,
2015:4). Arbetsgivaren ska enligt AFS 2015:4 (Arbetsmiljoverket, 2015) se till att chefen har
den kunskap som krédvs for att forebygga och hantera kriankande sdrbehandling samt att det
finns fOrutsdttningar att omsétta kunskapen i praktiken. I foreskriften framkommer att
skriftliga policyer och ett arbete kring bemdtande och upptrddande kan motverka krédnkande
sdarbehandling pa arbetsplatsen.

Mot bakgrund av detta dr chefen en viktig aktor i arbetet att arbeta frdmjande med
hbtqi-personers arbetsmiljo. Samtidigt som lagen kréver att arbetsgivare arbetar med aktiva
atgirder saknas forskning som har studerat hur chefer omsitter dessa krav i praktiken eller

vilka erfarenheter, inklusive mdjligheter och svarigheter, de har av detta arbete.
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Syfte och fragestillning

Syftet med studien &r att bidra med kunskap om chefers erfarenhet av arbeta med
aktiva dtgdrder 1 en svensk kontext. For att uppna detta tar studien sin utgdngspunkt i féljande
fragestillningar: Hur beskriver chefer fran olika verksamheter i Sverige sina erfarenheter av
att arbeta med aktiva atgdrder och ddrigenom frdmja hbtqi-personers hélsa pé arbetsplatsen?

Metod

Syftet, det vill sdga att undersoka chefers erfarenhet att arbeta med aktiva och
hilsofrimjande é&tgarder, gjorde att vi valde en kvalitativ metodologi. Kvalitativ metod
mojliggdr utforskandet av just levda erfarenheter, tankar och asikter (Willig, 2022). For
datainsamling anvédndes semistrukturerade intervjuer dd dessa mdjliggor for forskaren att
lyssna pa vad informanten har att berdtta om ett givet amne (Willig, 2022). Som analysmetod
anvédndes reflexiv tematisk analys enligt Braun och Clarke (2022) med en kritisk realistisk
epistemologisk ansats.

Epistemologisk ansats och reflexivitet

Reflexiv tematisk analys erbjuder ett flexibelt ramverk for att forska med kvalitativ
metodologi (Braun & Clarke, 2022). Flexibiliteten gor att forskaren maste gora en rad val
under arbetet, som fir betydelse for proceduren och resultatet (Braun & Clarke, 2022).

Ett av valen inom ramen for reflexiv tematisk analys ar den epistemologiska ansatsen
for analysen. Vi valde kritisk realism, en epistemologi som grundar sig pa antagandet om att
den verkliga, objektiva, virlden endast gar att né via tolkning (Willig, 2022). Det innebér att
vi inte sdg datan vi samlat in som en direkt spegling av verkligheten, utan det krévs ett
tolkande steg av datan for att den skulle bli meningsfull och for att vi ska kunna forsta
underliggande mekanismer och generera kunskap. Genom denna epistemologiska ansats
antog vi att det gar att fi kunskap om chefers erfarenheter av att arbeta med hbtqi-personers
arbetsmiljo via meningsskapande och tolkning. Samtidigt innebér ett kritiskt realistiskt
perspektiv att vi som forskare dr medskapare av resultatet av studien (Willig, 2022). Det
innebdr att vi som forskare behdver vara reflexiva.

Att vara reflexiv handlar om att kritiskt granska sig sjilv i rollen som forskare (Braun
& Clarke, 2022). Reflexivitet kan praktiseras utifrdn personlig reflexivitet, funktionell
reflexivitet och disciplindr reflexivitet (Wilkinson, 1988). Den personliga reflexiviteten
handlar om forskarens personliga identitet. Det &r inte ovanligt att personer forskar om é&mnen

som det finns personliga intressen och vérderingar kopplade till. For oss har detta 1 praktiken
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handlat om en medvetenhet och diskussioner kring hur studien inverkar pd de intressen,
forkunskap, vérderingar och Overtygelser som vi sjdlva gar in i projektet med. Diskussioner
kring detta har skett bade 1 planerad form under vdra veckovisa planeringsmoéten, men har
ocksa skett spontant i det I6pande arbetet med uppsatsen. Utgdngspunkten och formen for
diskussionerna har varit beroende av var i processen vi varit. Den funktionella reflexiviteten
ar tatt sammankopplad med den personliga, och belyser hur metoden, epistemologin och
andra element i studiens design inverkar pa kunskapsproduktionen (Wilkinson, 1988). Den
funktionella aspekten ligger ndra den personliga eftersom vi forskare genom processen gor ett
antal val, och att dessa dr svdra att separera helt fran vara personliga virderingar. Det beror pa
att alla val vi gor alltid 4r sammanvédvda med att vi &r meningsskapande individer som inte
kan sluta skapa mening i var omvérld. Det stricker sig fran de forsta valen vi gjorde i
processen med examensuppsatsen som handlade om forskningsdmne och fragestéllning, till
vad vi ansdg var en lamplig metod och vilka av forskningsresultaten som dr de viktiga att
belysa och diskutera. Den disciplinira reflexiviteten lyfter hur akademin dr med och inverkar
pa kunskapsproduktionen (Wilkinson, 1988). Denna typ av reflexivitet har bidragit till
diskussion om hur vi forhaller oss till ridande paradigm inom psykologifiltet; vad som anses
vara sant, vilka idéer och fragestéllningar som dr accepterade samt vem som bestimmer dver
detta.

Reflexivitet handlar om att reflektera 16pande Over ovanstiende genom hela
forskningsprocessen (Braun & Clarke, 2022). Géllande den personliga reflexiviteten har
frdgor om 4lder, kon, sexualitet, socioekonomisk status, bakgrund och erfarenheter samt hur
dessa inverkat pa vér virldssyn varit 1 sérskilt stort fokus. I relation till den funktionella och
disciplindra reflexiviteten har bland annat fragor om vér forforstaelse diskuterats: vad vi har
lart oss under utbildningen ingéar i det psykologiska forskningsféltet, vad som kan anses vara
hog kvalitet pa forskning, och sévil som filosofiska och teoretiska utgdngspunkter. I denna
uppsats har vi i val av fragestillning, metod, redovisning av resultat, ramar for diskussion och
slutsatser styrts av denna forforstéelse. Till dessa diskussioner har dven reflektion kring vér
status som studenter i en meritokratisk akademisk kontext forts. Att vi ar just studenter som
arbetar med den uppsats som bade symboliserar Overgdngen mellan att ha avlagt en
masterexamen och att fa arbeta som psykologer har ramat in hela arbetet. Vi har begrénsats av
det faktum att uppsatsen forvéntas bli klar inom en pé forhand angiven tidsram, och att bland

annat vdra ekonomiska mojligheter att dra ut pa denna ar begrinsade. Som studenter har vi
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dartill forhallit oss till var handledares styrning, och hur denna, men ocksd i forléngningen
universitetet och forskarvirlden, vill att en examensuppsats ska se ut.
Procedur

Denna studie har genomforts inom ramen for forskningsprojektet Minoritetsstress pa
jobbet: Arbetsplatsen som lindrande eller hindrande for hbtqi-personers psykiska hdlsa och
vilmaende vid Institutionen for psykologi pd Lunds universitet. Ansvarig forskare for
projektet dr Tove Lundberg. Vi uppsatsforfattare har formulerat fragestdllning och design till
den aktuella studien, och &r dartill ansvariga for databearbetning, slutsatser och avrapportering
av studien 1 aktuell psykologexamensuppsats.
Deltagare och rekrytering

For deltagande 1 studien var inklusionskriterierna att ha erfarenhet av att arbeta som
chef och/eller ha erfarenhet av att arbeta 1 en roll med personalansvar. Deltagarna i studien ar
ett bekviamlighetsurval som rekryterades genom vart personliga kontaktnit. I augusti 2022
lades en annons ut pa sociala medier (se bilaga 1) och skickades dven per mail till utvalda
personer vi tdankte skulle kunna sprida information om studien vidare. Det var tio personer
som visade intresse for deltagande i studien, och till dessa skickades ett brev (se bilaga 2) med
information om studiens bakgrund och syfte, information om datahantering och sekretess
samt tdnkbara fordelar och risker med deltagandet. Darefter bokades tid for intervju med dem
som var fortsatt intresserade. Intervju bokades med tio personer, varav tvd lamnade aterbud
innan respektive intervju.

Totalt intervjuades atta personer under augusti och september 2022. Samtliga deltagare
hade erfarenhet av att arbeta i chefsroll med personalansvar. Informanternas élder var 35-60
(medelalder = 49,4 ar). Erfarenheten av att arbeta som chef, riknad i ar, strackte sig mellan 5
till 12 ar (medelvédrde = 7,9 ar). Av deltagarna arbetade sex inom kommunal forvaltning och
tva inom organisationer fristdende fran stat, region eller kommun. En av deltagarna hade vid
tidpunkten for intervjun nyligen l&mnat sitt uppdrag som chef, men hade mangérig erfarenhet
av uppdraget sedan tidigare. Information om kon och yrkes-/utbildningsbakgrund inhdmtades
inte dd denna information inte beddomdes vara relevant for syftet med studien. For att
sdkerstélla informanternas anonymitet bendmns de som informant 1-8 i resultatet.
Datainsamling

En semistrukturerad intervjuguide utformades (se bilaga 3), med frigor som

exempelvis “Vad tinker du ndr jag sdger aktiva atgdrder?”, “Hur ser dina erfarenheter ut
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kring att som chef arbeta forebyggande mot diskriminering?” och “Hur skulle du vilja att det
var, och vad behover dndras for att det skulle bli sa?”. Fragorna formulerades oppet med
utgangspunkt 1 frdgestillningen for att ge plats for informanternas beskrivningar av sina
erfarenheter och det som informanterna sjilva ansdg var mest relevant.

Intervjuguiden anvindes sedan till datainsamling under enskilda intervjuer med
informanterna. Intervjuerna varade mellan ca 25 och 60 minuter (medellingd = 35 minuter).
En uppsatsforfattare intervjuade fem av informanterna och den andra intervjuade tre. Av
intervjuerna genomfordes fyra intervjuer digitalt och fyra genomfordes under fysiska moten.
De digitala intervjuerna genomfordes pé en sdker digital plattform. Alla intervjuer spelades in
med ljudinspelare. Nir intervjuerna hade genomforts transkriberades materialet. For bésta
mdjlighet for oss bada att sitta oss in i insamlat material transkriberades intervjun av den av
oss som inte holl i intervjun. Under transkriberingen uteldmnades potentiellt identifierande
information, 4ven namn och platser anonymiserades.

Efter transkriberingen fOrvarades de inspelade intervjuerna separat fran
transkriptionerna 1 ett 1ast skip pé institutionen.

Dataanalys

For att bearbeta och analysera datan anvéndes reflexiv tematisk analys (Braun &
Clarke, 2022). Reflexiv tematisk analys dr en metod som anvinds for att identifiera, analysera
och beskriva monster utifrdn en samling data. Metoden bestédr av sex faser som utgor riktlinjer
for hur analysen ska ga till steg for steg. Det ska dock inte betraktas som ett linjart
tillvigagangssitt dir man stegvis gar vidare fran en fas till en annan. I stillet ska analysen ske
mer flytande dér faserna kan gé in i1 varandra, ske parallellt eller pendla fram och tillbaka.

Fas 1: Bekanta sig med datan. Enligt Braun och Clarke (2022) utgdrs den forsta
fasen av att bekanta sig med datan. Detta gjorde vi genom att transkribera varandras intervjuer
och samtidigt f4 djupare forstdelse och kdnnedom om texten. Allt som deltagarna sa
transkriberades, dven ldngre tystnader, utfyllnadsord och vissa mer avgorande tonlédgen sdsom
skratt. Idéer och insikter som datan véckte antecknades och diskuterades sinsemellan
efterhand.

Fas 2: Kodning. I den andra fasen i tematisk analys genereras initiala koder
systematiskt (Braun & Clarke, 2022). Koderna kan befinna sig pa olika nivéer, dir vissa koder
inbegriper négot explicit och semantiskt, det vill sdga det som faktiskt sdgs, medan andra ar

implicita pa sa vis att de inbegriper nidgot underliggande och latent. Kodningen gjordes med
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hjélp av datorprogrammet Nvivo (QSR International). Vi skapade initialt en gemensam
kodlista utifrdn de gemensamma idéer och monster som framtrétt under fas 1. Kodningen
skedde bade datadrivet, dvs. att koderna genereras frén sjdlva datan, och teoridrivet, dvs. att
koderna hdmtas fran litteraturen. Vi kodade sedan intervjuerna pa varsitt hall samtidigt som
kodlistan utvecklades och reviderades i takt med att fler monster och idéer véixte fram. Under
hela processen kommunicerade vi sinsemellan och anvinde Nvivo fOr att organisera arbetet
och dela koderna med varandra. Den slutgiltiga kodlistan bestod av 22 koder, med koder som
exempelvis “Aktiva atgarder — vad &r det”, “Aktiva atgarder i praktiken”, “Hbtqi eller ej — jag
bryr mig inte”, “Det fordnderliga samhéillet och kontexten”, “Det &r ett arbete utan slut”, “Nar
det inte gér sa bra...” och “Atgirder for ett bra samtalsklimat”.

Fas 3: Generera potentiella teman. Enligt Braun och Clarke (2022) ska koderna 1
analysens tredje fas grupperas och utvecklas till teman genom en aktiv process. Temana
existerar inte redan i datan utan skapas aktivt av forfattarna. Till skillnad fran kodningen som
ska inbegripa nagot specifikt, s& ska temana som genereras beskriva ndgot bredare och
gemensamt (Braun & Clarke, 2022). Detta gjorde vi genom att skriva koderna pé post it
lappar och genom diskussion forsoka placera dem i relevanta grupper. Vi plockade ocksé ut
meningsbédrande citat frin intervjuerna och placerade dem under potentiella teman for att
battre forsta den bakomliggande betydelsen som temat innefattar.

Fas 4: Utveckla och granska teman. I analysens fjarde fas sker, enligt Braun och
Clarke (2022), en utvdrdering av de genererade temana. Det innebdr att man atervénder till
datan for att kontrollera att intervjuerna, koderna och temana hédnger samman (Braun &
Clarke, 2022). Vi borjade hir stélla analytiska frigor till de genererade temana, till exempel
“berittar varje tema en sammanhédngande historia om ett viktigt monster?” “hur hdnger detta
tema ihop med fragestillningen?”, “sdger detta temat mer &n en sak?”’, “4r temat
innehallsrikt?”, “hénger detta temat ithop med ndgot annat tema?” etc. Detta arbete ledde
exempelvis till att ett par teman som 14g ndra varandra slogs ihop till ett gemensamt tema och
ett huvudtema i stéllet ansags lampligare som ett undertema.

Fas S: Forfina, definiera och namnge teman. Den femte fasen gar ut pa att finjustera
analysen (Braun & Clarke, 2022). Detta gors genom att se till att varje tema &r vl avgrinsat
och har en tydlig kirna eller andemening. Vi gjorde detta genom att borja skriva
sammanfattningar under varje tema/undertema. Dessa sammanfattningar skulle ringa in vilken

nyckelidéen 1 temat dr, varfor det ar viktigt och vilka grénser som finns runt temat. Dessutom
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diskuterade vi fram och tillbaka vilka namn temana skulle ha, dir malet, enligt Braun och
Clarke (2022) ar att namnen ska vara slagkraftiga, koncisa och informativa.

Fas 6: Skriva firdigt rapporten. Braun och Clarke (2022) framhéller att sjdlva
skrivandet i tematisk analys ar en integrerad del av processen, man ska dirfér borja skrivandet
tidigt. Malet dr att i denna fas beritta en kdrnfull historia om datan som hoér thop med
fragestéllningen — inte skriva en fullstdndig dtergivning. Denna fas innefattar ocksa, enligt
Braun och Clarke (2022), att skriva uppsatsens introduktion, metod och slutsats.

Etiska dvervaganden

En kvalitativ forskare ska, enligt Brinkmann och Kvale (2005), ta hinsyn till bade
mikro- och makroetik vid genomforandet av en studie. Etik ska inte vara nagot att checka av,
utan ska i stéllet vara nagot stindigt pagdende. Mikroetik dr den typen av etik som innefattar
bemotandet av den enskilda informanten, till exempel géllande anonymitet och samtycke.
Makroetik dr en annan typ av etik som i stéllet handlar om hur kunskapen som produceras
paverkar omvérlden och ménniskorna i den (Brinkmann & Kvale, 2005).

Utifran det mikroetiska perspektivet gjordes en rad atgirder for att sékerstilla god etik
1 enlighet med Lagen om etikprévning av forskning som avser manniskor (2003). Infor
studien erhdll deltagarna ett brev (se bilaga 2) med information om studiens syfte, vad
deltagandet innebér, risker och fordelar att vara med, vilken huvudman som star bakom
projektet, att deltagandet ar frivilligt och nir som helst kan avbrytas samt hur datan kommer
att hanteras. Innan intervjuerna borjade fick deltagarna ge informerat samtycke (se bilaga 4),
vilket gjordes muntligt vid de intervjuer som holls digitalt och skriftligt vid de tillfallena
intervjuerna skedde genom fysiskt mote. Transkriberingarna anonymiserades fran start och
varje intervju tilldelades ett nummer fran 1-8. D4 studien avsdg att undersoka chefers
yrkesméssiga erfarenheter av arbetet med aktiva dtgérder hade vi inte for avsikt att behandla
kénsliga personuppgifter. Till exempel plockades information om namn, geografiska platser,
och yrkesgrupper bort. De delarna av intervjuerna déir deltagarna atergav hédndelser fran
arbetsplatsen som inneholl detaljer om enskilda personer transkriberades inte.
Ljudinspelningar, transkriberingar och samtycken samlades pa olika USB-stickor och
forvarades inldsta pa ett sdkert sitt, skiljt frdn varandra.

Det makroetiska perspektivet tar hinsyn till hur kunskapen som produceras paverkar

omvirlden och maénniskorna i den. Magnusson och Marecek (2010) diskuterar att
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kunskapsproduktion aldrig dr perspektivfri: forskare ser saker fran sitt perspektiv och det
perspektivet ramas in av de sociala och kulturella kraftfilt som forskaren befinner sig i.

Ett viktigt verktyg med det stindigt pdgaende arbetet med etik har varit reflexivitet. En
forskare bér, enligt Magnusson och Marecek (2010), med sig bade medvetna och omedvetna
uppfattningar och antaganden in i kunskapsproduktionen. Detta dr oundvikligt, men genom
reflektion behdver det inte vara etiskt oldmpligt. Vi lever i ett samhille med inneboende
normer om kon och sexualitet. Utan en stdndig reflektion kring hur dessa normer péverkar oss
finns risk att vi reproducerar dem, till exempel genom att i var kunskapsproduktion skapa
forestéllningar om vad som &r normalt och vad som dr avvikande.

Resultat

Den reflexiva tematiska analysen resulterade i tvd huvudteman med tvd underteman
vardera (se Tabell 1).

Tabell 1

Teman och underteman

Teman Underteman

Chefen och aktiva atgérder — spindeln i1 nitet,
eller?
Vad ar aktiva atgirder egentligen?

Att mojliggora ett tillatande klimat:
ibland enkelt, ibland svart

Att vara hbtqi &r inte ett problem — dtminstone

inte pa vér arbetsplats
Det viktiga pa jobbet dr ju om man gor
ett bra jobb eller inte

Ingen ménniska &r perfekt, att
ménniskor gor bort sig fir man ta

Temat Chefen och aktiva dtgdrder — spindeln i ndtet, eller? innehéller chefens
uppfattning om vad aktiva atgirder dr och hur chefen arbetar med aktiva atgérder pa sin
arbetsplats. Temat At vara hbtqi dr inte ett problem — dtminstone inte pa var arbetsplats
innehaller chefernas uppfattning om att personer som ar hbtqi inte dr sdrskilt utsatta pa deras

arbetsplatser.
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Chefen och aktiva atgirder — spindeln i nitet, eller?

Resultatet i detta huvudtema innehaller chefens egen erfarenhet av att arbeta med
aktiva atgirder, hens kunskap 1 frdgan, svarigheter med detsamma och vad chefen ansag sig
kunna paverka och inte. Undertemat Vad dr aktiva dtgdrder egentligen? beskrev chefens
uppfattning av vad aktiva atgdrder dr, bdde vad lagtexten syftade till och hur aktiva atgérder
kan se ut i praktiken pa arbetsplatsen. Undertemat At mojliggora ett tillatande klimat: ibland
enkelt, ibland svdrt beskrev chefens uppfattning om att trygghet 1 arbetsgruppen och hogt 1 tak
ar grundforutsittningar for en god arbetsmilj6. Temat belyste ocksé chefens uppfattning om
att det fanns saker den sjédlv kan gora for att uppna en god arbetsmiljo.

Vad dr aktiva dtgiirder egentligen?

Gemensamt for majoriteten av cheferna vi intervjuade var att de inledningsvis
berdttade att de inte var helt sédkra pa vad aktiva atgérder var for nagot. Informant 1 beskrev
att “[...] nér jag fick frigan om studien s blev min fOrsta tanke ‘aktiva atgérder, har jag haft
nagon san? Skulle jag ha det?’” vilket speglade den osédkerhet kring att prata om aktiva
atgarder som flera chefer nimnde.

Flera chefer var dartill tveksamma till om de faktiskt arbetar med aktiva atgirder pa ett
proaktivt sitt som frimjar arbetsmiljon for de anstédllda. Informant 6 kommenterade det egna
arbetet pa foljande sitt: “Jo, men just for att nir man séger aktiva atgirder sa later det som
nagonting som man jobbar med i det dagliga hela tiden, och det kan jag inte pasta att vi gor.”.
Samtidigt ndmnde samtliga chefer en rad étgdrder som exempel pa aktiva atgdrder som
paverkar det dagliga arbetet pd arbetsplatserna; utbildningsinsatser, aterkommande punkter pa
dagordningen, policyer och bestimmelser i rekryteringsforfarandet.

Cheferna beskrev att de arbetar frimjande med arbetsmiljon genom att ha stiende
punkter pa arbetsplatstraftar (APT) med namn som exempelvis hbtqi, arbetsmiljo, krankande
sdarbehandling eller jimlikhetsfrdgor, och att denna punkt ocksé finns med pa planeringsdagar
och 1 verksamheternas arshjul. Punkten, beréttade de, kan bestd av utbildningsinsatser eller
ovningar, som ofta var planerade av arbetsgruppens hbtqi-ansvarige/diskrimineringsombud,
eller kommer 1 ett paket frin HR-avdelning eller en extern utbildare.

Att utse hbtqi-ansvarig eller diskrimineringsombud pa arbetsplatsen och att samverka
med fackliga representanter menade cheferna var viktigt for att hilla arbetet med
hbtqi-personers arbetsmiljo levande. Extra tacksamt tyckte cheferna att det var med

medarbetare som sjdlvmant vill ta pd sig uppdraget som hbtqi-ansvarig eller
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diskrimineringsombud eftersom de da upplever att arbetet gér av sig sjédlvt och att de sjdlva
inte behover tinka pd det. Att den hbtqgi-ansvariga/diskrimineringsombudet var den som
planerade hbtqi-punkten pa APT och planeringsdagar uppskattades av cheferna som beskrev
att de kan fa svart att bade prioritera och kunna ldgga tid pa frdgan annars.

Med jdmna mellanrum genomfordes utbildningsinsatser, savél internt organiserade
som externt upphandlade, for bdde medarbetare och chefer. En chef berittade att hen
periodvis har skickat ut informationsbrev till sin arbetsgrupp dédr hen ocksa inkluderat
material om hbtqi.

Dartill fanns personalpolicyer och likabehandlingspolicyer som sdvil cheferna som
deras medarbetare méste forhalla sig till pa alla arbetsplatser cheferna vi intervjuat arbetade
pa. Informant 6 beskrev “/...] den organisationen jag jobbar i tycker jag jobbar for
jamstilldhet, man har en tydlig policy kring krinkande sdrbehandling och det finns
virdegrund som man lyfter och pratar om pa APT till exempel”

Medarbetarenkdter och medarbetarsamtal ndmndes som viktiga verktyg for att fanga
upp eventuell diskriminering péa arbetsplatsen. Resultatet fran enkéterna och samtalen visade i

regel att det inte forekommit ndgon diskriminering pa arbetsplatsen. Informant 7 konstaterade:

Informant 7: Eller sa hiander det och inte kommer till en chefs kinnedom
Forskare: Sa kan det ju vara

Informant 7: Alltsa det kan jag ju inte séga att det inte gor

Trots att cheferna hade flera exempel pa hur de arbetar med aktiva &tgérder
poédngterade de ocksa att det ar svart, dels for att det &r ett arbete som aldrig blir fardigt, dels
for arbetsbelastningen och den tidspress som den medfor spelar in hir. Informant 4 sa “Det
finns ju alltid saker att jobba med, sént blir man aldrig fardig med. En krénkning &r ju en
krankning for mycket”.

En forbattringspotential som lyfts av flera informanter géllande stddet cheferna har fatt
ar en tydligare prioriteringsordning och béttre material och/eller hjilp med forberedelse fran
HR infér APT och planeringsdagar. Flera av cheferna berittade att de redan har fullt upp pa
jobbet och att det dr svart att hinna med allt de skulle vilja for att ge rétt forutsattningar for

sina medarbetare. Informant 2 beskrev foljande:
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Egentligen hade jag nog tyckt att de kunde valt, att vissa fradgor dr viktiga vissa ér eller
vad som helst men det... Det dr mycket man ska i APT. Och personalen, man ser dom

sitter och borjar zoona ut och blir trétta. Det dr vad det ar.

Informant 5 poéngterade att hen upplevde att det i perioder varit en for stor overvikt pa
fragor om likabehandling, vilket inte verkade helt riskfritt “Alltsd jag kan tdnka mig att
emellanat nir det var mycket av de hér ovningarna och tema-diskussionerna och lapparna
pa... att folk lite trottnade pé det”. For mycket fokus pa likabehandling upplevdes alltsa kunna
fa oonskad effekt.

Flera chefer sammanfattade sitt egna arbete med aktiva atgérder som att de kanske
dnda gor mer dn de tdnkte att de gjorde inledningsvis, informant 1 konstaterade att “jag har
vdl haft aktiviteter men det &dr inte alltid man tidnker pa att det d&r det man gor”. Flera
informanter var dértill forvanade Over att de kunde fylla hela intervjutiden med svar.
Informant 6 sade avslutningsvis att hen “ hade mer att sdga én jag trodde att jag hade fran
borjan!”. En mgjlig tolkning av detta &r att det arbete som ndmnts i intervjuerna blivit en sa
naturlig del av jobbet att det for cheferna inte kéinns som att de goér nagonting som ar specifikt
kopplat till pAbudet om aktiva atgarder 1 diskrimineringslagen.

Att mojliggora ett tillitande klimat: ibland enkelt, ibland svart

Samtliga intervjuade cheferna delgav att det pa deras arbetsplatser fanns policyer for
likabehandling och formulerade virdegrunder. Cheferna framholl att det &r viktigt att
viardegrunderna och policyerna inte bara dr ord pd pappret utan att de genomsyrar hela

verksamheten. Informant 3 sa:

Det kan inte bara vara att man skriver virdegrunden pa papper utan man maste leva
det. Om vi sédger att alla ménniskor har lika rétt s maste vi visa det ocksa. Det tycker
jag att vi gor, men sen kan man alltid bli bdttre pa det. Men ett matt pd att vi dr en
inkluderande arbetsplats #r att medarbetare vagar beritta. Ar man inte trygg vigar man
ju inte berétta att man har en annan sexualitet men hér &r det manga som har gjort det

och det tycker jag dr himla fint och bra att man faktiskt gor.

For att policyn ska genomsyra hela verksamheten och cheferna ska kunna arbeta

forebyggande och frimjande med arbetsmiljon gav de en gemensam bild av att det behdver
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finnas en trygg grund i arbetsgruppen. Dértill var de dverens om att det dr onskvirt med vad
de kallar “hogt i tak” i1 arbetsgruppen. De menade att det helt enkelt ska vara okej att prata om
och lyfta alla typer av uppfattade problem eller svarigheter som dr kopplade till arbetsgruppen

eller arbetsplatsen. Informant 1 beskrev sin huvuduppgift sa hér:

En av mina huvuduppgifter dr att skapa en miljo dir mina medarbetare kan kénna
trygghet, fortroende, va drliga men ocksda vara respektfulla. Har vi det, sd kan vi prata
om och jobba med det mesta. Sen &r det ocksa vildigt viktigt att jag vagar ta, om jag
ser ndgot som jag blir tveksam till dd sdger jag det. S4 att vi kan prata om det. For
annars kan inte folk fordndra sig heller. Har man det sé blir det littare att jobba med
alla dom fragorna. For annars vill inte folk sédga det, annars sdger bara folk det dom
tror man vill hdra. Om man inte har det arliga... det samspelet. Jag tinker att det ar

viktigt.

Flera lyfte vikten av att medarbetaren skulle kdnna att den kan prata med chefen om
allt som kdnns jobbigt pa arbetsplatsen och att chefen skulle vara vilkomnande och 6ppen nér
medarbetaren gor det. Att medarbetare berittar nédr saker skaver i exempelvis relation till
kollegor eller externa kontakter sdgs inte bara som bra for den enskilda medarbetaren utan
flera chefer beskrev det ocksa som ett lirandetillfalle gidllande hur det ar att tillhora en
minoritetsgrupp. Da flera chefer beréttade att de sjdlva inte har erfarenhet av detta blir
medarbetarens erfarenhet en viktig kélla till kunskap. Informant 2 beskrev sitt perspektiv

genom att saga:

Jag dr hetero, jag dr svensk, jag lever 1 en kidrnfamilj, jag kommer fran en kdrnfamilj.
Att det klart praglar mitt sitt att se virlden pd. Det gor det. Och dér fir jag vara
o0dmjuk utifrdn de privilegierna jag har fatt. Det forsoker jag vara, och forvalta det och

vara uppmérksam och lyssna in dom som har andra upplevelser med sig.
Men cheferna lyfte att det inte bara var for cheferna sjdlva medarbetarna med

erfarenhet av att tillhora en minoritetsgrupp tillfér nagot. Flera av cheferna dterkom till att en

heterogen arbetsgrupp, sett till medarbetarnas bakgrund och erfarenheter, bidrar till ett
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tryggare och mer Oppet klimat i arbetsgruppen. Informant 6 belyste vad en heterogen grupp

bidrar med genom att siga:

Men just att det inte far vara for homogent i gruppen, for dr det det sa &r det inte sa
mycket oliktdnkande. Alltsa, man mérker att det 4r en ganska bra spridning i alder i
var grupp, och dven bakgrund, alltsd kulturell bakgrund, for det berikar
diskussionerna. Det dr mycket diskussioner i var sektion nér vi har APT, oavsett vad vi
diskuterar, och det dr for att dir ar véldigt méanga som har olika perspektiv och ser
saker fran olika hall och kanter, och har sina erfarenheter med sig beroende pa

bakgrund och alder och sa vidare.

Flera chefer belyste ansvaret de sjdlva har och hur de é&r forebilder for sina
medarbetare 1 hur de pratar och agerar. Som exempel ndmndes att de som chefer har ett extra
stort ansvar att sdga till om ndgon séger nagonting obetanksamt vid fikabordet, &ven om de
alla verkar vara 6verens om att de dven tycker att det dr den enskilda medarbetarens ansvar att

gora detsamma.

Informant 5: Alla har ju ansvar att sidga nagonting klart, men det blir ju dndd
ndgonstans...

Forskare: Man ér ju lite mer forebild andd som chef.

Informant 5: Det dr det! Och ansvar, ta ansvar Over arbetsplatskulturen. Alla har

ansvar men chefen har extra ansvar.

Gemensamt tycks ocksd vara ett engagemang for alla ménniskors lika virde. Detta

engagemang och ansvarskénslan lyste bland annat igenom nér informant 1 berittar f6ljande:

Det dr vildigt sdhédr, jag har inga problem med att bli kallad politiskt korrekt eller
nagot sant. Det skiter jag fullstdndigt i. Det ar hur vi pratar om ménniskor, det speglar
nagonting. Det dr samma 1 ledningsgruppen, jag har foreslagit att vi ska gora de hér
Ovningarna [virdegrundstermometer]| tillsammans. Sen ansdg man inte att det var
prioriterat dd, men jag kommer ta upp fragan igen. For jag tycker det ar viktigt att

dven vi som chefer 1 en organisation goér samma Ovningar som vi forvintar oss att

22



personalen ska gora for att faktiskt se. Hur ser vi pa saker och ting? For det ér ju dndé

vi, vi ir ju dnd4 birare pa nigot sitt av en kultur.

Forandringar i rekryteringsforfarandet beskrevs av ett par chefer. Fordndringar som att
ansokningar har anonymiseras och det personliga brevet helt tagits bort lyftes som en positiv

och viktig dtgird i arbetet for en mer heterogen arbetsgrupp. Informant 5 berittade:

HR-go6r den hér séllningen, utifrdn den kravprofil vi har lagt, “de har den utbildningen,
de har den erfarenheten som vi efterfragar”. Sen anonymiseras badde kon och namn.
Jag tinker pd etnicitet, hbtq och allt annat. Och inte fa ldsa, nu har man tagit bort de
personliga breven. Det fanns tidigare. Att anonymisera och ta bort s& mycket som

mojligt bara fokusera pa vad du har for meriter, var du har jobbat.

I det insamlade materialet framkom att flera av cheferna uppfattade att arbetet med
inkludering fordndrats 1 takt med att samhéllet 1 stort blivit mer accepterande. De beskrev det
som att mycket av virdegrundsarbetet pa arbetsplatsen kommer utan att de behover gora
ndgon specifik insats. Cheferna beskrev att de som anstills idag dr yngre 4n de sjdlva, och att
det for den yngre generationen &r en sjilvklarhet att alla ménniskor de moter dr lika mycket
virda och ska bemotas direfter. Informant 8 berdttade att majoriteten av de hen anstéller &r
mellan 20 och 30, och fortsatte “det tror jag spelar roll, for man har ett mer naturligt sitt att
prata om vissa saker for man &r uppvixt med vad ska man sédga, ett samhélle som kommit
langre 1 dom fragorna”. Informant 4 instimde och sa “Sen tycker jag Overlag att vi lever i en
tidsalder dér det ar mer och mer, accepterat att vara annorlunda. Det ir ju dit vi hela tiden ar
pa vég. Sen finns det ju absolut alltid saker att jobba med”.

Sammanfattningsvis delade alltsd cheferna uppfattningen om att de policyer for
likabehandling som fanns pé respektive arbetsplats inte bara skulle vara ord pa papper, utan
skulle genomsyra verksamheten. De sdg en heterogen arbetsgrupp med hogt i tak som en
grundbult fora att skapa en trygg arbetsgrupp dér ingen blir utsatt for krinkningar och
diskriminering.

Att vara hbtqi ir inte ett problem — Atminstone inte pa var arbetsplats
I kontrast till det faktiska chefsansvaret i aktiva dtgarder som diskuterades av samtliga

chefer 1 tema 1 tar huvudtema 2 1 stillet avstamp 1 att vissa av cheferna samtidigt inte
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uppfattade att hbtqi-personer var sérskilt utsatta pa deras respektive arbetsplats, eller att det pa
arbetsplatsen skulle finnas ett generellt problem i att vara hbtqi. Informant 3 sa “[...] jag
upplever inte att det d&r ndgonting som vi behover ta tag 1 och arbeta aktivt med, jag har inte
fatt nagon info om att nagon kdnner sig utpekad pa nagot negativt sétt”. Med andra ord, om
inte chefen fatt kinnedom om en specifik situation eller incident kunde arbetet framstd som
overflodigt. Det forsta undertemat handlar om nér de intervjuade cheferna beskrev vad som
egentligen upplevs vara relevant pa arbetsplatsen och inte. Det andra undertemat innehaller
resonemang kring situationer dir nagot oldmpligt skett. Cheferna gav exempel pa situationer
som de beskrev som “klavertramp”, och att detta skulle vara naturliga fenomen som inte gér
att undvika. Cheferna diskuterade dven intentionens betydelse bakom ett beteende.
Det viktiga pa jobbet dir ju om man gor ett bra jobb eller inte

Samtidigt som cheferna sa att det ar positivt att hbtqi-personer kan vara oppna pa
arbetsplatsen, s& menade de att det egentligen inte var relevant att veta huruvida en anstélld ar
hbtqi eller ej. Anledningen till att det inte ansigs vara relevant verkade skilja sig at. A ena
sidan fanns asikten att de anstélldas sexuella ldggning dr en privatsak som inte hr hemma pa
arbetet. Informant 3 belyste detta genom att sdga: “alltsd jag tror att det pa de flesta
arbetsplatser finns médnniskor som har en avvikande sexuell ldggning fast man pratar inte om
det. Jag tycker inte heller att man ska behdva gora det heller for det ir en privatsak”. A andra
sidan framstod det som irrelevant pa grund av att det inte lingre ses som nagot avvikande att

vara hbtqi. Informant 1 resonerade kring detta och sa:

Sa att vi pratar véldigt om de hér frdgorna och har haft det levande hela tiden, jag har
varit hér 1 tre ar nu, det ar vildigt levande fragor. Sa liksom jag har aldrig, jag tror
ingen skulle bry sig ett dugg. Alltsa ingen skulle tinka “jaha om Peter, kom... ville
borja liksom... bli kvinna, det hade liksom inte en... ja assa, eller, eller om négon har
en... dr tillsammans med ndgon av samma kon, det spelar liksom ingen roll. Jag tror
inte man lagger ndgon vérdering i det dver huvud taget. Alltsd man &r sa pass van.

Man tycker det dr normalt.

Det fanns nagot gemensamt i att cheferna inte upplevde ett behov av att veta allt om
sina medarbetare, utan chefens fokus verkade istdllet vara pd hur medarbetarna var mot

varandra 1 arbetsgruppen. Informant 8 beréttade:
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Det ér ju inte sa att... Jag brukar séga sd om allting fungerar bra s har ju jag ingen
aning och da spelar det ingen roll om du &r hbtqi eller inte. Du har det lika bra hir for
det. Det ar inte det som ar det viktiga. Det viktiga &r hur vi ar sinsemellan liksom, och
tar hand om varandra. Dir andra &r helt okej. Sa det dr néstan att inte gora det till en
sak, samtidigt som man maste ju gora det till en sak for att bade historia och annat

[hbtqi-historien, hbtqi-rorelsen]. Folk kan ju ma vildigt daligt.

I linje med att cheferna inte uppfattade hbtqi-personer som sérskilt utsatta verkade de
hellre vilja forflytta diskussionen till mer generella tankegéngar kring inkludering och
varderingar, diar hbtqi sammanfogas med andra minoriteter (sdsom etnicitet, religion eller
funktionsnedséttning) 1 stéllet for att pekas ut. Allt ska vara lika naturligt och lika accepterat,
det spelar ingen roll om eller hur du som medarbetare avviker frin normen. Informant 5

beréttade i linje med detta:

Men det giller att... det dr det jag vill komma tillbaka till en 6ppen, respektfull
arbetsplats tolererar det mesta. Och minimerar riskerna for vilken som helst form av
diskriminering. Man behover inte sérskilt jobba med en fraga, “nu ska jag jobba bara
med hbtg-fragor”. Det ar viktigt att nimna saker och ting men generellt att respekt och

acceptans ocksa &r viktigt omfattar alla. Ténker jag.

Cheferna framhdll att i en rekryteringssituation ér det den sdkandes kompetens som &r
det relevanta. Cheferna vill anstilla ndgon som kommer att gora ett bra jobb utifrén sina

meriter, det verkar 6verordnat allt annat. Informant 4 belyste detta genom att séga:

Informant: Alltsa jag, man diskuterar ju inte médnniskors... for mig ir inte det relevant.
For mig ar det relevant med “vad kan du bidra med till verksamheten”, “vad &r dina
kompetenser”. Och vad har du med dig, i form av erfarenheter. Jag vet inte... later det

dumt? Jag dr inte intresserad av...

Forskare: Nej men det syns ju inte pa folk heller...
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Informant: Nej jag menar det. Det dr ingenting jag 6verhuvudtaget liksom &r
intresserad av. Det later fel nér jag sidger det men jag bryr mig faktiskt inte om vad du
har for, om inte du sjdlv skulle ta upp det. Om du sjdlv tycker det &r relevant av ndgon
anledning. Jag tinker att har du de kvalifikationer du behdver i min arbetsgrupp sé

anstiller jag dig.

Informant 8 forde ett liknande resonemang men sa istillet:

Jag vet inte men det dr sd och jag brukar, vi brukar ha lite olika diskussioner kring det
ocksé. Spelar det ndgon roll? Jag gér ju inte och pratar med folk om deras sexuella
liggning eller... vad ir problemet? Varfor ir det viktigt? Ar det viktigt for dig, s&

absolut. Men for mig spelar det ingen roll. Du ar ju precis lika god for det.

Sammantaget verkar det alltsd finnas en instéllning att det inte finns nagot séirskilt
problem med att vara hbtqi pa arbetsplatserna, och det synsittet verkar gora att man inte vill
peka ut hbtqi som en sdrskilt utsatt grupp. Cheferna betraktade snarare hbtqi-personer som
(om &n nytillkomna) medlemmar av “den naturliga gruppen” dir mélséttningen ar att alla ska
behandlas lika.

Ingen mdnniska dr perfekt, att minniskor gor bort sig far man ta

Aven om hbtqi inte ansigs vara ett problem pa arbetsplatsen resonerade en klar
majoritet av cheferna om olika situationer eller incidenter som uppstétt 1 vilken medarbetare
riskerat att kridnkas och kédnna sig utsatta pd grund av att de dr hbtqi. Situationerna som
beskrevs var moten med yttre personer (klienter, patienter, vardtagare) men framforallt géllde
det samtal mellan chefer och medarbetare dir ndgon uttryckt sig obetinksamt. Flera av
cheferna lyfte ocksa tankar kring betydelsen av intentionen bakom ett sddant beteende. Vissa
av cheferna framhdll att det &r ett naturligt fenomen att ibland sdga saker som man inte menar
eller som kommer ut fel, att det &r oundvikligt. Sa ldnge intentionen var god verkade det inte
betraktas som en krinkning utan snarare som ett ménskligt misstag. Informant 1 resonerade

kring de anstélldas bakgrunds betydelse och sa:
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Jag tanker att det &r, inte av illvilja utan att de kanske varit uppfostrade pa ett sétt, man
har haft en viss syn, man har umgatts med en del véinner, att det 4r mer sant vi kan se

ge avtryck.

Pé s& vis menade man att problemen som uppkommer ir beroende av individuella faktorer.

Informant 4 pekade ocksé pé de individuella skillnaderna i arbetsgruppen och formedlade:

For det kan ju vara att ndgon uttrycker sig pa ett klumpigt sitt utan att den dr medveten
om att den gor det. For dir &r vi ju ocksa véldigt olika. Vissa ar mer, har mer hard
jargong och andra tar véldigt l4tt illa vid sig. Sa det dr ocksa en avvégning att gora

hela tiden.

Det verkar alltsd som att medarbetarnas personlighet fungerar som meningsskapare
hir, dir intentionen i det som sdgs behdver tolkas genom en stindig avvigning. Informant 8

belyste hur handlingar utan intention att skada 4ndé paverkar den som blir utsatt:

Det var en san sak jag tog med mig, hur ldtt det 4r att... som vi var inne pd innan. Man
kan krdanka... eller underlatenhet till saker kan ju ocksa leda till ndgon form av
krankning. Men att det behdver inte vara en medveten underldtenhet men det paverkar
andéd den andra personen och detta tror jag &r ett sdnt omrade dér det ar valdigt 14tt att

det ske.

Vissa av cheferna gav exempel pa situationer diar de &verhort en oldmplig
konversation mellan kollegor, medan andra gav exempel pa nir de sjédlva oavsiktligt uttryckt
sig fordomsfullt. De hade exempel péd situationer eller incidenter som de beskrev som
“klavertramp”, eller att de sagt ndgot obetdnksamt och det rdkade “slinka ut en groda”.

Informant 2 berittade om en sadan situation och sa:

Jag ténker pé ett tillfélle, det var en tjej som var lesbisk som hade en partner som hade
barn sen innan. Och dé vet jag att jag fragade kring pappan till det barnet. Och det
finns ju givetvis ingen pappa till det barnet utan dir fanns tvd mammor, eller sa finns

det bara en mamma. Men dé blev det uppenbart for mig att nir det fanns ett barn sen
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tidigare, s& var det min forforstaelse att ddr ska finnas en pappa. Det var en del av

mina fordomar.

Den hér situationen ringar in hur en stilld fraga paverkas av ens fordomar och dérfor
kan innehalla underliggande budskap om hur en familj “ska” se ut. Informant 1 diskuterade en

liknande situation och sa:

Den enda gangen som jag tinker pa &r att jag 4r medveten om att jag vid ett tillfalle
frdgade en person om den var gift eller hade sambo tror jag. Eller sa. En grej. Men det

var liksom inte, den personen upplevde det inte si [krdnkande].

Aven hir fanns det dolda budskap i frigan som paverkas av ens fordomar. Oberoende
av hur fragan upplevdes i stunden sd befdste den normer kring exempelvis tvdsamhet, i
synnerhet om liknande fragor dterkommer. Cheferna resonerade fram och tillbaka kring vad
som verkar vara av vikt vid “ett klavertramp”. Det som verkade vara gemensamt var att
chefernas tillvigagéngssétt beror pa kontexten; ibland verkar det som att chefen direkt
korrigerar andra eller sig sjdlv, medan vid andra tillfdllen &r de mer passiva med hénsyn till
“den goda stdmningen” 1 lunchrummet eller pa motet. Cheferna berdttade ocksa att
tillvigagangssittet beror pa vem det dr som har uttryckt sig olampligt, om det till exempel &r
forsta gangen eller om detta dr ndgot som personen gjort forut. Férutom kontexten sa framstod
ocksd ansvarsfordelningen i dessa situationer kunna te sig komplex. Det skulle kunna
uppfattas som att nagra av cheferna liagger delar av sitt arbetsmiljdansvar pa den enskilda
individen. Cheferna verkade bade ha en vilja att tinka om och forindras efter situationer som
inte blivit bra och uttryckte samtidigt att det fanns en inneboende forvintan att bli vagledd dit.
Flera uttryckte att den som blivit kridnkt ocksa sjélv maste uppméarksamma detta och forklara

vad som blivit fel. Informant 2 formedlade:

Jag tycker det dr jobbigt om ndgon, ndgonting hinder som jag inte riktigt kan forklara.
Sa da ar det ju att fanga upp det enskilt ocksa, vad hdande har? Ganska ofta tycker jag
ocksa att vi skapat en god stimning dér det faktiskt gatt att ta i stunden. Jag tror
faktiskt ménga har kommit och sagt till mig nér jag sagt nagot tokigt, faktiskt. Och det
brukar jag sédga, att det dr inte att jag har tinkt fardigt ndr jag pratar, hjdlp mig. Hjélp
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mig d4, jag tycker om att tdnka hogt, det dr sd jag fungerar. Beridtta om du tycker att
ndgonting dr fel, sa kan vi tdnka annorlunda tillsammans. Men d4 méste du forklara
for mig varfor, vi ska tdnka annorlunda. Det dr samma med klienter, jag ar sdllan helt
sdker, det dr ganska svart att vara det nir man arbetar med ménniskor. Men da kan vi,
ge mig ett argument for att vi ska tinka annorlunda och motivera det och lat det vara

vélgrundat. S& tinker jag att jag dr beredd att d&ndra mig, i de allra flesta fall.

Det verkade ocksa finnas tankegangar kring att “klavertramp” inte endast dr nigot
negativt, att fi chansen att korrigera sig och reflektera kring situationen verkar i
sammanhanget vara larorikt for cheferna. Informant 2 resonerade kring en situation dir hen

hade stéllt en obetdnksam fraga till en medarbetare och sa:

Né men jag sa det “det blev ju helt snurrigt, hur tinkte jag dér, forlat, det hir var
bortom mitt tinkande”. Hon sa att det var okej. Sen var det nog inte mer med det. Jag
tror andd man kommer ganska langt med att liksom bara backa lite och forsoka léra sig
nagonting, forsoka vara lite mer inkluderande nésta gdng. Men jag forsoker tinka pa
det med nya personer jag mdter, att forsoka anvinda konsneutrala ord och tinka pa

det. Men det dr inte sa enkelt.

Det gemensamma i detta undertema var den ofrdnkomliga komplexiteten som finns i
det sociala samspelet mellan ménniskor. Subjektiviteten i varje unik situation fick ta stor plats
i chefernas beskrivningar av sina erfarenheter, vilket gor att det blir svdrare att komma at
nagot objektivt att aktivt jobba med eller fordndra. Att chefen ska ta de anstilldas tidigare
agerande, bakgrund och personlighet 1 beaktning samtidigt som de ska ta hédnsyn till
stdimningen 1 rummet framstir chefens tillvigagéngssitt kunna te sig unikt frin situation till
situation. Detta star i kontrast till undertemat At vara hbtqi dr inte ett problem — dtminstone
inte pd var arbetsplats déar resonemangen i stillet lutade at en efterstrdvan att gora arbetet
allméngiltigt dar ingen pekas ut.

Diskussion

Tidigare forskning har synliggjort hbtqi-personers utsatthet sdvil pd jobbet som i

samhéllet. Att undersoka hur chefen, som dr den som har arbetsmiljoansvar, arbetar med

hbtqi-personers arbetsmiljo &r mindre beforskat. Studien belyser hur chefer 1 Sverige
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beskriver sina erfarenheter kring arbete med aktiva atgdrder och fridmjande arbete for
hbtqi-personers hidlsa pa arbetsplatsen. Analysen mynnar ut i tvd huvudteman. Det forsta
huvudtemat Chefen och aktiva dtgdrder — spindeln i ndtet, eller? speglar chefens
beskrivningar av de egna erfarenheterna nédr det géller pabudet aktiva atgirder i
diskrimineringslagen. Det andra huvudtemat At vara hbtqi dr inte ett problem — dtminstone
inte pd vdr arbetsplats ror sig istillet kring att de intervjuade cheferna inte uppfattar
hbtqgi-personer som en extra utsatt grupp pa arbetsplatsen och att det aktiva i aktiva atgarder
kan (i och med det) te sig irrelevant. Nar det géller forskning pa chefers beskrivningar av sina
erfarenheter gillande frimjande arbetsmiljoarbete dr den begrinsad, vilket gor att vara resultat
inte dr helt jimforbara med annan forskning. Géllande det som framkommer i vart resultat om
mikroaggressioner och minoritetsstress stimmer det informanterna beréttar 6verens med den
tidigare forskning som finns p4 omradet avseende arbetsplatsen som en riskplats for personer
som tillhér gruppen hbtqi.

M:inskliga misstag eller mikroaggressioner?

Undertemat Ingen mdnniska dr perfekt, att mdnniskor gor bort sig far man ta kretsar
kring situationer eller incidenter ndr nagon riskerat att krénkas eller kénna sig utsatt pa grund
av att de dr hbtqi. Majoriteten av deltagarna i1 studien delade erfarenheter av sddana situationer
och dven om dessa bendmndes som méanskliga misstag eller att det “rakade slinka ut en groda”
beskrivs sddana uttalanden utifrdn forskning som mikroaggressioner. Detta grundar sig i att
det som formedlas springer ur reducerande stereotyper, samtidigt som det inte verkar
foreligga en intention att skada bakom beteendet vilket, enligt Nadal et al. (2016), ar
definitionen av en mikroaggression.

Nadal (2013) beskriver kommentarer som exempelvis det som aterberdttas i
intervjuerna géllande hur ett fordldraskap eller en relation “ska” se ut som exempel pa ett
stddjande av en heteronormativ kultur. Denna typ av kommentarer innehaller underliggande
budskap om att heterosexualitet eller att ha en binédr konsuppfattning &r det naturliga, vilket
samtidigt antyder att hbtqi-personer ar onaturliga och onormala (Rosenberg, 2002). Fér ndgon
som dr osdker 1 sin sexualitet eller konsidentitet dr, enligt Nadal (2013), dessa
heteronormativa kommentarer extra skadliga. Bjork och Wahlstréom (2018) fann i linje med
detta att obetdnksamma kommentarer dr den vanligaste formen av mikroaggressioner som
forekommer pa arbetsplatsen. Dessa bor betraktas som uttryck for heteronormativitet i

organisationen.
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Flera av cheferna ger exempel pa vad de kallar “klavertramp”, eller att det “slunkit ut
en groda”. En majoritet av cheferna menar dock att de inte tror att deras obetdnksamma fragor
eller kommentarer har haft ndgra negativa konsekvenser for den aktuella personen. Chefen
berittar att den inte menade nagot illa, att den bett om ursédkt och att ursdkten godtagits. Fors
(2017) menar att det finns en risk att antidiskrimineringsarbetet blir ytligt och kortvarigt nér
arbetet drivs av en vilja att vara god, snarare an en vilja att fordndra sig sjilv och fa syn pa de
privilegier den som tillhér normen skulle behdva ge upp.

De incidenter som beskrivs i intervjuerna dr exempel pa nir ndgon formulerat sig fel,
men Nadal (2013) framhéller att det finns fler krafter i rorelse dn det som faktiskt ségs. Detta
ar ett perspektiv som vi tyvérr saknar i intervjusvaren. Tonldge, ansiktsuttryck, skratt och
gester spelar in i hur ndgot kommuniceras, vilket ar lika viktigt att ta hdnsyn till. Om detta
bortses fran finns risken att, enligt Nadal (2013), missa eller forringa den utsattes upplevelser.
Den som blivit utsatt kanske riskeras att pekas ut som “6verkénslig” om man (medvetet eller
omedvetet) viljer att blunda for olika nivier av kommunikation.

Forekomsten av mikroaggressioner pad exempelvis arbetsplatsen &r, enligt Meyer
(2013), en del av de komplexa objektiva och subjektiva processer som leder till
minoritetsstress hos den som inte tillhér normen. Det dr ocksa, enligt Bjork och Wahlstrom
(2018), uttryck for heteronormativitet i organisationen. Konsekvenserna av minoritetsstress
hos den enskilde personen ir, enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) vil
beforskade och leder till en rad negativa hélsoeffekter sdsom psykisk ohélsa, sdmre
sjdlvfortroende och sdmre sjédlvbild.

Undertemat Ingen mdnniska dr perfekt, att mdnniskor gor bort sig far man ta
innehdller manga resonemang som dr i enlighet med tidigare forskning pa hur
mikroaggressioner kan ta sig 1 uttryck (Bjork & Wahlstrom, 2018; Nadal et al., 2011; Nadal
2013; Nadal et al., 2016). Chefens perspektiv pa hur detta benimns, ser ut och hanteras i
arbetsvardagen bidrar 1 vér studie med ett nytt perspektiv. Framforallt blir det tydligt hur brist
pa relevant kunskap om mikroaggressioner pa arbetsplatsen dkar risken for att dessa handelser
forringas till enskilda, ménskliga misstag — oavsett hur god intention chefen &n har.

Aktiva dtgiirder mot mikroaggressioner

Nadal (2013) menar att det viktigaste ar att integrera utbildning om mikroaggressioner

i de utbildningar som halls pé arbetsplatsen. I huvudtemat A¢t vara hbtqi dr inte ett problem —

dtminstone inte pd vdr arbetsplats framkommer en bild av att hbtqi-personer inte uppfattas
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som sérskilt utsatta pd arbetsplatsen, vilket Nadal (2013) menar &r en vanlig missuppfattning.
P& grund av denna missuppfattning anser Nadal (2013) att utbildning om mikroaggressioner
ar annu viktigare. Diskrimineringen har inte forsvunnit, den har bara bytt skepnad.

D& mikroaggressioner, enligt Nadal (2013) &ar mycket vanligare &n Oppen
diskriminering, kan ocksé de anstillda uppfatta dessa diskussioner som mer relevanta. Det ér
ocksé genom just diskussion (i en saddan Oppen, trygg, bekvim miljo som efterstrivas i At
mojliggora ett tillatande klimat: ibland enkelt, ibland svart) som detta viktiga arbetet fors
framét. Fors (2017) pekar pa vikten av att anvdnda sjdlvreflektion 1 detta arbete, en
sjdlvreflektion som tar avstamp i ens egna privilegier och maktpositioner. Detta dr ett
perspektiv som vi ocksa saknade i intervjusvaren, att chefen aktivt for in sig sjilv och sin
maktposition i arbetet med syfte att synliggora sina egna privilegier, och genom det dndra pa
normativa strukturer. Annars finns risken att arbetet blir alltfor informationsbaserat, och aldrig
ndr dnda in till de heteronormativa strukturer som mikroaggressioner dr en konsekvens av.

Arbetet med mikroaggressioner gynnas ocksd av utformandet av policyer som
specifikt riktar sig mot mikroaggressioner (Nadal, 2013). Detta dr nagot som &ven
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021) framhéller som viktigt, en arbetstagare som blir
utsatt for mikroaggressioner ska veta vart hen kan vinda sig och beritta vad som hént. Det &r
ocksa, enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021), chefens ansvar att dessa policyer
inte bara blir ord pé ett papper utan faktiskt efterlevs. Cheferna betonar ocksa vikten av detta i
Att mojliggora ett tillatande klimat: ibland enkelt, ibland svart, policyarbetet ska genomsyra
hela verksamheten. Trots det finns det exempel i Ingen mdnniska dr perfekt, att mdnniskor
gor bort sig fdar man ta nir cheferna inte avbryter en potentiell krinkning for den goda
stimningens skull — nér det egentligen &r just granssattning som behovs. Avvigningen mellan
att avbryta en potentiell krdnkning eller vdarna om den goda stimningen blir 1 férlingningen en
avvagning mellan att l1ata policyn vara ord pa ett papper eller e;j.

Om nagon blir utsatt for en mikroaggression bor chefen ha beredskap for att hantera
incidenten. Féardigheter som leder till beteenden som inte alls ter sig lika kontextberoende som
de beskrivs av cheferna i Ingen mdnniska dr perfekt, att mdnniskor gér bort sig far man ta,
utan som kan gélla vid all forekomst av mikroaggressioner. Om chefen betraktar aktiva
atgdrder som en fast plan som ska f6ljas, verkar risken bli att den “kompetensen” blir ndgot
informationsbaserad och statisk. Detta verkar ocksé leda till att hanterandet av en “groda” blir

forvirrande, di en social interaktion sillan ter sig statisk utan snarare komplex. Ar det

32



mojligen hédr som lagen moter verkligheten? For en sddan situation verkar i stillet kridva att
chefen (och i forldngningen de anstdllda) behover besitta ett forhallningssitt, inte bara
faktakunskaper om “den andre”. Om aktiva dtgérder 1 stéllet skulle handla om att utveckla
detta dynamiska forhallningssdtt skulle det troligtvis gynna det fortlopande arbetet, med
sjdlvreflektion som frimsta strategi.

Det komplexa arbetet med aktiva atgiirder

Undertemat Vad dr aktiva atgdrder egentligen? beskriver kontrasterna mellan att
cheferna & ena sidan inte riktigt vet vad aktiva atgdrder ar, och att de & andra sidan nimner
flera exempel pa vad som skulle kunna rdknas som aktiva atgérder. Dessutom menar cheferna
a ena sidan att hen kan vara passiv eftersom allting fungerar s& bra, och & andra sidan
framhéller de att aktiva atgérder ar ett arbete utan slut. Samtidigt som flera chefer ar osikra pé
om de arbetar med aktiva atgédrder berdttar cheferna att de gor en rad saker for att framja
hbtqi-personers hélsa som skulle kunna rdknas som aktiva atgdrder; de forhaller sig till
policyer, anordnar utbildningsinsatser och har arbetsmiljé som punkt pd dagordningen pd APT
och planeringsdagar. En forutséttning for att kunna arbeta med aktiva atgérder for att frimja
hbtqi-personers hilsa kan tyckas vara att veta vad aktiva atgérder dr, men samtidigt ar frdgan
om det dr nddvindigt att cheferna anviinder ritt begrepp. Ar det viktiga i stillet vad som
faktiskt gors for att frimja en god hélsa bland dem som dr hbtqi?

Lehto och Lindholm (2014) lyfter problematiken med att diskrimineringslagen inte
specificerar hur arbetet med aktiva atgarder ska bedrivas, och att detta &r en svaghet som gor
att det faktiska arbetet ute pd arbetsplatserna blir symboliskt snarare an fyller det syfte lagen
har ténkt uppnd. Diskrimineringsombudsmannen (2022a) ger en viss vdgledning i hur arbetet
kan se ut genom att tydliggora vad aktiva atgirder dr och ge exempel hur arbetsgivaren kan
arbeta. Diskrimineringsombudsmannen (2022b) forsoker ocksa hjdlpa arbetsgivaren genom
att presentera fyra steg att ligga upp arbetet utefter; att borja med att undersoka, sedan
analysera, dtgirda och slutligen f6lja upp.

Eftersom det aktiva atgérdsarbetet enligt Diskrimineringslagen (2008) ska anpassas till
varje specifik arbetsplats blir det dock svart att frdn myndighetshéll ge specifika instruktioner
for arbetet da dessa 1 sé fall inte skulle vara anpassade efter forutséttningarna pa varje specifik
arbetsplats. Det finns dock forskning pa hur sociala hélsorisker kan motverkas och

Myndigheten for arbetsmiljokunskaps (2021) “riktlinjer for hantering av sociala hélsorisker
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pa arbetet” dr en resurs att anvidnda sig av som baseras pa forskning med motsvarande resultat
som den forskning vi presenterar i inledningen.

Det framkommer 1 intervjuerna att det finns nagon form av policy (personalpolicy,
likabehandlingspolicy eller liknande) géllande hur de anstéllda ska behandla varandra pa alla
aktuella arbetsplatser. Det finns gott stod 1 forskningen géllande att policyer &r stottande for
gruppen hbt och ger en positiv effekt pa det psykiska vélbefinnandet (Badgett et al., 2013;
Colgan et al., 2007; Lloren & Parini, 2017). Att det finns policyer och rutiner for att
krankande sdrbehandling ska upp pa dagordningen pa exempelvis APT och planeringsdagar &r
en del i det forebyggande arbetet pd organisatorisk nivd for att minska riskerna att nadgon
anstilld blir utsatt for diskriminering, och stimmer 6verens med de riktlinjer kring byggande
av etisk infrastruktur 1 organisationen myndigheten for arbetsmiljokunskap ger.

Aktiva dtgirder pd informanternas arbetsplatser

Cheferna beskriver en del atgdrder som skulle kunna rdknas som aktiva étgérder,
sasom utbildningar och virdegrundsarbete for att uppnd psykologisk trygghet och motverka
att ndgon utsitts for krankningar och trakasserier. De pekar pé sitt eget ansvar géllande
arbetsmiljon péd arbetsplatsen, men beskriver ocksa hur hjdlpsamt det dr ndr anstéillda tar pa
sig delar av ansvaret.

Vem bir den etiska infrastrukturen? Cheferna lyfter sitt eget ansvar for
arbetsmiljon, vilket visar en medvetenhet om det ansvar som éligger dem. Att s4 manga av
vara informanter kidnde stor osdkerhet kring vad aktiva atgérder &r och kring att prata om just
hbtqi-personers sociala och organisatoriska arbetsmiljo skulle kunna tolkas som att rutinerna,
och den etiska infrastrukturen saknas. Myndigheten for Arbetsmiljokunskap (2022) beskriver
vikten av att kinna fortroende infor den etiska infrastrukturen, att géra den giltig och se till att
den fungerar. Hir kan chefernas “klavertramp” bli ett hot mot fortroendet, eller till och med
utgdra ett bevis for att den etiska infrastrukturen saknas. Vi ser att risken hir dr att
“klavertrampen” leder till en misstro infor det system, och den person (chefen) som
representerar det system som ska skydda den enskilda personen. Kalev et al. (2006) menar att
en framgangsfaktor for antidiskrimineringsarbete ar att utveckla ansvarsstrukturer avseende
fordndringsarbete. De menar att det behdver finnas personer med uppgift och mandat att
fordndra rutiner for att nd organisationens mél i likabehandlingsarbetet, och att arbetet inte

bara kan ske genom att forsoka fordndra véarderingar.
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Cheferna hade generellt svért att komma pd exempel pa nér ledningen hade behovt
agera. Kanske beror det pé att inga anstéllda som tillhor gruppen hbtqi utsatts for krdnkningar
och/eller diskriminering i1 de aktuella organisationerna, eller pa att det inte finns fungerande
system som den utsatta kédnner tillit till som kan uppmirksamma krankningarna, likt det
Einarsen et al. (2017), Kalev et al. (2006), och Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022)
beskriver. Rena fakta eller maktmedvetet handlande? Om hbtqi-utbildning. Cheferna
berdttar om utbildningar de sjdlva gétt och varit med och anordnat med hbtqg-innehéll.
Utbildningarnas innehéll verkar inkludera allt fran fakta om gruppen hbtqi till att deltagarna
fir gora virderingsovningar. Fors (2017) problematiserar hbtq-kompetensidén och att det
skulle behovas en sérskild kompetens for att kunna moéta hbtg-personer, som att hbtq-personer
vore annorlunda én alla andra. Ett mer konstruktivt sétt att ta sig an problemet ar att fokusera
pa normen och vad som dr problemet med den, snarare dn att fokusera pa det som avviker. Att
sammanfora Hbtq+ till en utbildningsinsats kan bli en fraga om fakta och kunskap snarare én
om makt och sjdlvreflektion. Privilegier blir litt osynliga ndr en frdga framstills som neutral,
vilket fragorna blir nir de framstélls som fakta. Att ldra ut vad som &r rétt och fel att sdga och
hur ett gott bemodtande av hbtq+-personer dr leder inte automatiskt till granskning av de egna
fordomarna. Det krivs “en stindigt pdgdende reflektion och det ricker inte att bara vara for
alla ménniskors lika virde eller att vara mot alla sorters fortryck™ (Fors, 2017, s. 330). Att ha
teoretisk kunskap innebér alltsd inte per definition ett maktmedvetet handlande, utan den
sjalvreflektion som gors, menar Fors (2017), maste omséttas 1 praktiken, fortlopande. Just att
arbetet aldrig tar slut och att arbetet behdver pdga fortlopande lyfter flera av cheferna som den
stora utmaningen med att arbeta med aktiva atgdrder. Detta kan anses ingé i den cykel aktiva
atgirder innebdr, och som dven Fors (2017) hénvisar till. En del av cheferna verkar dock
uppfatta just att man aldrig blir klar, och att arbetet kan ta hur mycket tid som helst 1 ansprak,
som en bidragande faktor till att arbetet dr svart att planera och prioritera och att det
fortlopande dé enkelt faller bort.

Nadal (2013) foreslar niagra rekommendationer for arbetsplatsen vid hanterandet av
mikroaggressioner. Framfor allt dr det viktigt att vara medveten om tvd avgorande
forutsittningar som finns pd arbetsplatsen. For det forsta finns det en assymetrisk
maktdynamik mellan arbetsgivare och anstéllda som kan gora det svarare att konfrontera
mikroaggressioner. Den enskilde hbtqi-personen kan, enligt Nadal (2013), uppleva att den

riskerar sin anstillning pa grund av de spdnningar som kan uppsté 1 konfrontationen. For det
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andra dr mikroaggressioner bade subtila och svéra att bevisa; det ér inte alltid ndgot uppenbart
som “gdr att ta pa” nir det blir fel. Detta gor att det kan vara svart att rapportera till sin chef
eller HR. Med dessa tva forutséttningarna 1 beaktning finns det saker att gora for att frimja en
kulturellt kompetent arbetsmiljé samtidigt som risken for mikroaggressioner minskar.

Hbtqi-personen som intern utbildare. Undertemat, A# mdjliggora ett tillatande
klimat: ibland enkelt, ibland svdrt, handlar om chefens uppfattning av vad den faktiskt kan
gora for att framja hbtqi-personers hidlsa, och fOrutsdttningar i omvérlden som gor arbetet
enklare. Majoriteten av dtgdrderna som aterkommer i intervjuerna handlar om hur en trygg
grupp skapas och psykologisk trygghet uppnds. Cheferna uppfattar att arbetet mot
diskriminering fordndras/forflyttas i takt med att omvérlden i stort blivit mer accepterande.
Temat belyser dven att viardegrunder och de policyer som lyfts i undertema 1 inte bara ska
vara ord pa ett papper, utan ska efterlevas och genomsyra hela verksamheten. Ett bevis pé att
chefen har lyckats skapa en trygg arbetsgrupp, som lyfts av informanterna sjilva, dr att de
anstillda vagar vara 6ppna och beritta. Cheferna syftar d bade till att berdtta om enskilda
incidenter som intrdffat och att de anstillda ska vdga vara sig sjdlva. Flera av cheferna
beskriver en heterogen arbetsgrupp som en av delarna i att skapa denna trygga arbetsgrupp
och de beskriver hur medarbetaren som tillhor en minoritet blir en kélla till kunskap for alla 1
gruppen.

Att personer ur minoritetsgrupper tvingas in i en roll dir de behdver utbilda sina
chefer och kollegor pd grund av ett bristande kunskapsldge i organisationen konstaterar
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) dr daligt och innebér en rad risker. Rollen som
konstant expert och utbildare kan upplevas som pafrestande (Tindall & Waters, 2012). Att
vara den som utbildar kan ses som en positiv roll av ndgon som tillhdr minoritetsgruppen,
men Over tid varierar det hur mycket den anstillda vill ldgga pa att utbilda andra 1 stéllet for
sina faktiska arbetsuppgifter och att fa utvecklas i sitt yrkesliv (Roberts, 2011). Att i stéllet ta
in en extern person som haller i utbildningar lyfts som nagot bittre, eftersom den anstéllde da
varken tvingas dela sin privata erfarenhet eller kénna sig utpekad som avvikande i jamforelse
med sina kollegor (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). Samtidigt finns ocksa resultat
som visar att hbtq-personer inte upplever att arbetsplatsens kunskap 6kade pa ett mérkbart sétt
efter genomford utbildning utan att kunskapsokning och normalisering i stéllet behdver

arbetas med langsiktigt (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022).
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Ska alla tillhora “den naturliga gruppen”?

I kontrast till det frimjande arbete som bedrivs och beskrivs i Vad dr aktiva atgdrder
egentligen innehlller Det viktiga pa jobbet dr ju om man gor ett bra jobb eller inte 1 stillet
resonemang kring att det inte upplevs vara relevant for cheferna att veta huruvida en anstilld
ar hbtqi eller ej. Detta synsétt underbyggs med argument sdsom att det dr en privatsak eller att
det inte lingre ses som avvikande att vara hbtqi. Cheferna verkar i sina resonemang vilja
komma ifran det specifika fokuset pd hbtqi-personer 1 diskrimineringsarbetet. Det uppfattas av
cheferna som rimligare att resonera i (och jobba utifran) generella termer kring en arbetsgrupp
dér alla accepteras och ingen pekas ut. Vi ser att risken hér &r att detta synsétt 1 stillet gdder
en heteronormativ arbetsmiljo, dir ett inneboende mal &r att alla pé arbetsplatsen ska tillhora
“den naturliga gruppen” genom assimilation (Rosenberg, 2002). Enligt Rosenberg (2002) kan
detta leda till sjdlvhat hos den utanfor normen. Risken dr ockséd att detta kan leda till ett
osynliggérande av den ojamlikhet som réder mellan olika sociala grupper, till exempel
heterosexuella och hbtqi-personer. En heteronormativ arbetsmiljo okar ocksa, enligt
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022), risken for all typ av diskriminering pa
arbetsplatsen.

Detta synsitt stdr ocksd 1 kontrast till de resonemang som cheferna for i Ingen
mdnniska dr perfekt, att mdanniskor gor bort sig frdn man ta. 1 det senare temat fors nimligen
resonemang i motsats till de generella termerna, dir det aktiva arbetet beskrivs som en
subjektiv och kontextberoende formaga. En forméga som fran situation till situation ska
avgora exempelvis chefens tillvigagangssitt.

Styrkor och begrinsningar

Resultatet i denna studie bidrar till 6kad kunskap om hur chefer i Sverige beskriver
sina erfarenheter av att arbeta med aktiva atgirder for att fradmja hbtqi-personers hilsa pa
arbetsplatsen. Studien bidrar med kunskap som kan hjélpa chefer i detta arbete, bade géllande
vad som verkar gynna detta fortlopande arbete men ocksd genom att lyfta motsattningar som
utgdr hinder. Trots en stindigt pagaende etisk reflektion under arbetet med reflexivitet som
verktyg finns det ocksé en rad brister med studien.

Elliott et al. (1999) har formulerat riktlinjer for kvalitativ forskning inom psykologi
som utgdr fran en kritisk realistisk kunskapssyn. Riktlinjerna dr ténkta att fungera som ett
underlag for diskussion och inte som en checklista, och vi tar hjdlp av ett par av riktlinjerna i

detta avsnitt.
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Intervjusituationen: asymmetri, tolkning och giltighet

I intervjusituationen fick informanterna inte s& manga fragor, och tillits prata fritt.
Detta dr en del av arbetsséttet med semistrukturerade intervjuer, och mdjliggjorde for oss att
chefens beskrivningar av sin erfarenhet fick ta mycket plats. Detta inverkar ofrankomligen pa
datan vi samlat in, och med en annan styrning i form av foljdfragor hade resultatet sett
annorlunda ut. Var mer passiva roll i intervjusituationen gjorde ocksa att cheferna inte heller
konfronterades nédr de sa saker som skulle kunna uppfattas som kridnkande. Att vilja att
konfrontera hade varit intressant for att fa djupare kunskap om chefernas syn pa sin egen roll
som ansvariga for arbetsmiljon och den norm chefen sjilv upprétthaller.

Brinkmann och Kvale (2005) pekar pa olika bristfélliga aspekter av intervjusituationen
i kvalitativ forskning som vér studie ocksa berdrs av. Det finns en asymmetrisk relation
mellan oss och cheferna dér vi sitter pa makten over frdgorna och situationen. Vi bér ocksa
med oss gedigen kunskap i dmnet, vilket ytterligare bidrar till asymmetrin. Vi innehar ocksa,
enligt Brinkmann och Kvale (2005), monopol pé tolkningen av chefernas svar och vad som
rapporteras 1 var forskning. Vi sag till exempel under intervjuerna att dessa chefer bryr sig och
forsoker gora nigot bra i deras arbete med aktiva atgidrder, men parallellt med detta tillat var
position oss att se att cheferna ocksd uppritthdller normer som vi stiller oss kritiska till.
Elliott et al. (1999) menar att forskaren bor se dver trovirdigheten i sin analys, exempelvis
genom att ta hjdlp av ndgon utomstéende att verifiera sin tolkning. Den utomstiende kan vara
en kollega, och vi har under processen anvédnt handledningen som ett sitt att ldta en
utomstdende granska var analys. Vi har ockséd i denna uppsats visat exempel pé den data vi
samlat in i form av citat, och ger dirigenom lidsaren mojlighet att géra en egen tolkning av
datan och jimfora sin forstaelse med den vi presenterar.
Hbtqi-begreppet: inkluderande eller osynliggorande?

En svaghet med studien &r valet av att anvinda hbtqi som begrepp. Det valet far
ofrdnkomligt konsekvenser. Att lagga till “i” trots att det aktuella forskningsfiltet kring
intersex 1 arbetslivsforskning dr mycket begrénsat kan anses oldmpligt. Vi resonerade dock att

[13%4]
1

det finns ett synliggérande i1 det valet som véger tyngre ddr vi anser att bidrar med
ytterligare ett perspektiv pd den komplexiteten som ryms i begreppet. I annonsen (bilaga 1),
intervjuguiden (bilaga 3) och informationsbladet (bilaga 2) anvédnder vi begreppet
hbtqi/hbtqi-person, men det i sig fungerar inte som en garanti for att informanterna faktiskt tar

alla delar av begreppet 1 beaktning 1 intervjun. Detta var heller inget som vi tog upp till
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diskussion 1 intervjuerna och informanterna i sin tur anvédnde sig vixelvis av hbqti, hbtq, hbt
och hbtq+. En anledning till det kan vara att hbtqi/hbtq/hbt/hbtq+ anses som vedertagna
begrepp, men det finns ocksa en risk for ett osynliggérande. Lundberg et al. (2017) framhaller
att dven om ett inkluderande paraplybegrepp som exempelvis hbtqi dr hjilpsamt bade i
forskning, aktivism och debatt s& finns det dven kritiska aspekter. Sjdlva sammanblandningen
kan gora att vissa av grupperna osynliggors; om vi ska undersoka ndgonting kring
hbtqi-personers arbetsmiljo men intervjuerna egentligen bara ror sig kring sexuell ldggning,
fungerar begreppet dd sd inkluderande som det &r tidnkt? Bjork och Wahlstrom (2018)
framhaller dock att ett begrepp som exempelvis hbtqi kan ha en viktig funktion nir man vill
identifiera gemensamma monster i (och mobilisera mot) trakasserier och diskriminering. Men
detta betyder inte, enligt Bjork och Wahlstrom (2018), att forutséttningarna ar lika for for alla
hbtqg-personer. Lundberg et al. (2017) betonar ocksé vikten av att ocksd ha kunskap om de
specifika grupperna var for sig. Kollen (2013) fann i linje med detta att fler lesbiska kom ut pé
de arbetsplatser som hade ett uttalat stod for lesbiska, i jamforelse med ett stod som riktade
sig mot hela gruppen hbt. Diskrimineringsombudsmannen (2022c) framhaller ocksé att de
olika grupperna inom hbtqi omfattas av olika diskrimineringsgrunder i diskrimineringslagen.
Sammantaget verkar det viktiga vara att ha tillracklig kunskap for att vixelvis kunna
reflektera om hbtqi som grupp och om grupperna var for sig.
Perspektiv: reflexivitet, intersektionalitet och transparens

En av riktlinjerna Elliott et al. (1999) presenterar handlar om att som forskare vara
Oppen med sitt perspektiv mot ldsaren. Det handlar om att presentera sina vérderingar och
antaganden pa ett sitt som gor det mojligt for lésaren att gora egna tolkningar av det forskaren
kommer fram till. Den reflexiva metoden vi valt har varit ett sétt for oss att striva efter att
uppna detta kvalitetskriterium. Vi har ocksa beskrivit var teoretiska, epistemologiska och
metodologiska ansats, och vi har dartill forsokt att pa ett tydligt sétt skilja pa vad som ar
tidigare forskning, vad som &r informanternas berittelser och vad som &r vara tolkningar. Vi
vill understryka att en kritisk realistisk ansats inte gor ansprdk pa att beskriva en objektiv
verklighet, eller sanning, utan en subjektiv tolkning och/eller forstaelse for verkligheten,
vilket vi dr av uppfattningen att vi gjort.

Ett annat kvalitetskriterium &r att forskaren beskriver informanterna och
informanternas livssituation (Elliott et al., 1999). Detta foreslar Elliott et al. (1999) att

forskaren gor genom att beskriva informanternas alder, kon, etnicitet, social klass och annat
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som kan vara relevant utifran frigestdllningen. Mot bakgrund av att vi i denna studie
undersoker erfarenheter en specifik roll pa en arbetsplats (chefen) har, och inte en personlig
eller privat erfarenhet, har vi valt att samla in data géllande informanternas alder och antal ar
informanterna arbetat i chefsroll. Da vi inte har for avsikt att presentera ett resultat som ska
vara representativt for alla chefer i1 alla kategorier av arbetsgivare, eller exempelvis jaimforbart
mellan offentlig och privat sektor, utan vi varit intresserade av att samla in generella
erfarenheter har vi valt att inte skriva ut respektive arbetsplats, och pé vilka sitt dessa skiljer
sig at. Det kan diskuteras om den information vi samlat in récker for att ldsaren ska kunna
bilda sig en egen uppfattning, men vi tror att chefens egen alder och antal ar i rollen riacker for
att lasaren ska kunna gora detta.

Ur ett intersektionellt perspektiv har fragor om etnicitet diskuterats som en parallell
fraga till hbtqi-forskning utifran att forskning om mikroaggressioner ar sprungen ur forskning
om rasism. Frigor om funktion, tro och migrationsstatus, vilka Willig (2022) lyfter som
lampliga perspektiv (forutom &lder, kon, sexualitet, socioekonomisk status, var bakgrund och
vara erfarenheter som ndmns i metodavsnittet), att reflektera utifran har varit mer eller mindre
frinvarande 1 arbetet med denna uppsats. Vi har under arbetet diskuterat hur det kommer sig,
och utifran var position har vi inte kunnat se nagon koppling till vir forskningsfraga, vart
resultat eller diskussion som kints tillrdckligt relevant for att sirskilt belysas utifrdn den data
vi samlat in.

Vi har i studien inte inhdmtat information om chefernas kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck eller sexuella 14ggning eftersom vi inte anser att det dr nddvindigt for att
besvara vér fragestillning och uppna vart syfte. Det dr viktigt att komma ihdg att den
kvalitativa metoden ger utrymme for det informanten tycker ar viktigt, vilket 4ven inverkar pa
vilka perspektiv som lyfts som centrala i uppsatsen. Huruvida chefens egen erfarenhet utifrén
géllande diskrimineringsgrunder har inverkat pa resultatet kan dédrfér med sékerhet inte
uteslutas. Frdgorna vi stéllt har inte varit direkt kopplade till chefens personliga erfarenhet
utan den yrkesmdssiga, men trots detta kan ett personligt engagemang hos cheferna i
hbtqi-personers rittigheter reflekteras i svaren. Aven om fragestillningen syftar till att
undersdka chefernas erfarenhet utifran den yrkesroll de har, och inte vem de &r privat, &r det
svart att helt separera sin yrkesroll och sitt privata jag. Det ser vi stdd for inte minst i
forskningen om hur hbtqi-personer mér pd jobbet och att ménga i gruppen hbtqi tvingas in i

att latsas tillhora normen, eller in i rollen som ofrivillig utbildare i1 hbtqi-frdgor pa

40



arbetsplatsen som vi tidigare skrivit om (Bjork & Wahlstrom, 2018; Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2022). Att inkludera chefens drivkrafter och vad de goér med
engagemanget for att arbeta med aktiva atgirder hade kunnat ge ytterligare en dimension till
resultatet.

Slutsatser

Mot bakgrund av studiens resultat dras slutsatsen att cheferna har en rad fardigheter i
att arbeta frimjande med arbetsmiljon genom aktiva atgirder. Detta arbete sker genom
stdende hbtqi-punkter pa APT och planeringsdagar, utbildningar, samverkan och policyer for
likabehandling. For att detta arbete ska fi effekt framhalls vikten av en psykologisk trygghet i
form av en trygg men ocksa oliktdnkande arbetsgrupp. Det framkommer ocksé att arbetet med
aktiva atgirder sillan dr enkelt utan i stéllet ter sig mycket komplext med ménga perspektiv
att ta hdnsyn till. Chefernas fraimjande arbete verkar i och med det (och for enkelhetens skull)
latt bli en punkt péd dagordningen att checka av eller en utbildning vid enstaka tillféllen att
genomga. | detta mer ytliga arbete mot diskriminering verkar det ocksa bli léttare att missa
podngen med lagen. Det aktiva i aktiva atgirder dr ju ndmligen ténkt att I6pa jamsides (och pa
det sittet stdvja) den stindigt pagdende minoritetsstressen for alla minoriteter.

Vad spelar denna studie for roll?

De flesta vuxna spenderar en stor del av sin vakna tid pa arbetet. For hbtqi-personer ar
arbetsplatsen en plats dir en betydande andel blir utsatta for krankningar och trakasserier
(Bjork & Wahlstrom, 2018; Grant et al., 2011; Hoel et al., 2022), vilket har negativa
konsekvenser for hédlsan (Rosander & Blomberg, 2019). For hbtqi-personer, som har sdmre
hélsa 4n andra grupper i samhallet (Folkhédlsomyndigheten, 2014, 2015), skulle arbetsplatsen
vara en skyddsfaktor for deras psykiska vilméende (Saunders & Nedelec, 2014).

Vi har i denna studie undersokt chefers erfarenheter av att arbeta med aktiva atgérder
for att frimja hbtqi-personers hélsa 1 syfte att generera kunskap som i framtiden kan ligga till
grund for att det ska bli enklare for chefer att arbeta frimjande for hbtqi-personers
arbetsmiljo. Flera av cheferna dr osékra péd vad aktiva atgérder dr och om de arbetar sd som
lagen pébjuder, vilket aktualiserar frdgan om hur implementeringen av lagen fungerar i
praktiken. Medvetenhet om att chefer upplever det som svart att fa till arbetet med aktiva
atgdrder pa ett tillfredsstdllande sdtt kan bidra till att beslutsfattare ger bittre forutsattningar
for just arbetet med detta. Samtidigt vicks fragan om det viktiga &r att cheferna sager att det

ar en specifik lag de arbetar efter eller om det dr det faktiska arbetet mot krénkningar i
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arbetslivet som ar det viktiga. Vi sdg att flera av cheferna vi intervjuade hade en god vilja och
ett engagemang i fradgan om alla ménniskors lika vardighet och rétt till en tillvaro utan att bli
utsatta for krdnkningar och trakasserier. Trots detta sdg vi ocksd chefen som bérare av
heteronormen pé arbetsplatsen, vilket genererar frdgor om tillit till, och dirmed giltigheten i,
den etiska infrastrukturen pa arbetsplatsen fran arbetstagare som tillhor gruppen hbtqi.

I framtiden behovs forskning som djupare undersdker chefers framjande och
forebyggande arbetsmiljoarbete avseende den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for
savil gruppen hbtqi som for andra minoritetsgrupper. Att undersoka hur chefer pa mellanniva
ser péd sitt ansvar och vad de upplever att de har mojlighet att gora ndr det kommer till
frimjande och forebyggande arbetsmiljoarbete dr ocksé viktigt for att forsta hur vi ska kunna
arbeta fOr ett arbetsliv utan diskriminering och som fradmjar alla personers arbetsmiljé och
darmed hélsa. Att ocksd undersoka arbetstagare, savél hbtqi som inte, och deras syn pa
detsamma hade kunnat utgdra en viktig kontrast och ett synliggérande av vad som sigs, lovas

eller efterstrivas pa arbetsplatsen men eventuellt inte gors, eller uppfylls.
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Bilaga 1. Annons

Bilagor

~ Arbetar du som chef eller

har en arbetsroll med
personalansvar?

Vi soker informanter till en intervjustudie vars syfte ar
att undersoka chefers erfarenheter av att arbeta med
aktiva atgarder utifran diskrimineringslagen. Vi laser
psykologprogrammet vid Lunds universitet och
intervjuerna kommer inga i vart examensarbetet vi
ska skriva under hosten. Var studie ar en del av ett
storre forskningsprojekt som undersoker
hbtgi-personers upplevelser av minoritetsstress pa
arbetet. Ar du intresserad av att dela dina
yrkesmassiga erfarenheter i en intervju (ca 60 min)?
Intervjuerna genomfors fran nu och under borjan av
hosten. Intervjuerna kan ske pa en plats du valjer (1
Skane) eller via zoom.

Hor av dig tills oss sa skickar vi mer information, och
dela garna till personer du tror hade varit intresserade
av att delta!

Lisa (livlSlgu@student.lu.se) och
Katarina (gnvi2khj@student.luse)
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Bilaga 2. Informationsbrev

UNIVERSITET

Informationsbrev

Vill du delta i1 studien "Chefers erfarenheter av att arbeta med aktiva dtgdrder enligt
diskrimineringslagen for att framja psykisk hdlsa for hbtgi-personer pd arbetsplatsen’?

Du har fétt denna information eftersom du har visat intresse for projektet. Projektet genomfors
under hosten 2022.

Du som arbetar som chef med personalansvar kan delta i den hér studien.

Bakgrund och syfte

Arbetsplatsen fungerar ofta som en skyddsplats for psykisk hélsa (Dunn, 2008). En god
arbetsmiljo kan saledes vara en friskfaktor for homosexuella, bisexuella, transpersoner,
personer med queera uttryck och identiteter samt personer med intersexvariationer
(hbtqgi-personer), som jamfort med heterosexuella cispersoner mar sémre bade fysiskt och
psykiskt (Folkhidlsomyndigheten, 2014). Detta samtidigt som arbetsplatsen dr en plats dir
htbqi-personer utsitts for minoritetsstress (Resnick & Galupo, 2019). En svensk rapport fran
Goteborgs stad visade till exempel att ndstan en femtedel av de undersokta hbtg-personerna
upplever krankningar och diskriminering p4 sin arbetsplats ofta eller dagligen (Bjork &
Wahlstrom, 2018).

Syftet med den hér studien &r att undersoka chefers erfarenheter av att arbeta med aktiva
atgdrder nir det kommer till diskrimineringsgrunderna sexuell laggning och
konsoverskridande identitet eller uttryck (enl Diskrimineringslagen 3 kap.). Detta som en del
av ett storre forskningsprojekt som undersoker hbtqi-personers utsatthet for minoritetsstress
pa jobbet.

Information om projektet
Deltagandet i studien innebir att delta i en intervju som sker genom ett personligt mote, pa en
plats du véljer, eller via zoom. Intervjun kommer att ta cirka 60 minuter.

Datahantering och sekretess

Vi kommer att samla in dina kontaktuppgifter for att kunna halla kontakt med dig under
projektets gang. Dessa kommer att raderas efter genomford studie, efter det att du fatt
mojlighet att ta del av intervjumaterialet. Den enda ytterligare informationen som vi samlar in
fran dig dr vad du delger under intervjun. Samtliga uppgifter samlas endast in for
forskningsdandamal.
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Intervjun kommer att spelas in via ljudupptagning och sedan skrivas ut ord for ord.
Transkriptionerna dr det som anvénds for att analysera materialet, och de kommer att
avidentifieras sé att inga potentiellt identifierade uppgifter finns kvar. Det innebér att all
information som skulle riskera att ndgon annan skulle kunna identifiera dig helt kommer att
plockas bort ur materialet. Det kan handla om namn pé personer och orter, men dven
exempelvis detaljer kopplade till dina erfarenheter att arbeta med aktiva atgirder utifrdn
diskrimineringslagen. Resultaten kommer ocksé rapporteras pé ett sddant sétt att enskilda
individer inte géar att identifiera.

Dina svar kommer att behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av dem. Inspelningarna och
transkriptionerna kommer att forvaras inldsta nér de inte anvénds, separat frin varandra.

Dina personuppgifter behandlas i enlighet med EU:s dataskyddsforordning, GDPR. Ansvarig
for dina personuppgifter dr Lunds universitet. Allt insamlat material lagras i tio ar i Lunds
Universitets skyddade digitala arkiv. Enligt dataskyddsforordningen har du rétt att ndr som
helst kostnadsfritt fa ta del av all information som lagras om dig, fa eventuella fel réttade eller
begira att informationen raderas. Du kan ocksé begira att behandlingen av dina
personuppgifter begransas. Allt det hdr gor du genom att kontakta universitetet, via
kontaktperson Tove Lundberg som &r ansvarig forskare for projektet (se kontaktuppgifter
nedan). Har du frdgor om hur Lunds Universitet hanterar personuppgifter, hor av dig till
universitetets dataskyddsombud via e-post till dataskyddsombud@]lu.se. Om du har klagomal
pa hur dina personuppgifter behandlas kan du vinda dig till Datainspektionen, som ar
tillsynsmyndighet.

Finns det risker med att delta?

Intervjun kommer att goras pa ett sddant sitt att du som deltar har mgjlighet att styra
riktningen. Det dr helt upp till dig vilka fragor du vill svara pa eller inte, du kan vélja att prata
mer eller mindre om olika dmnen, och du kommer att fa mdjlighet att prata fritt om sadant
som kénns relevant for dig.

Om du har funderingar efter intervjun dr du vilkommen att prata om detta med intervjuaren
eller forskningsansvarig (se kontaktuppgifter nedan).

Finns det fordelar med att delta?

Manga upplever att det kénns positivt att dela med sig av sina erfarenheter och fa tinka kring
dem tillsammans med nagon. Det kan dven kdnnas meningsfullt att bidra till 6kad kunskap om
hur minoritetsstress kan motverkas, om erfarenheter att arbeta utifrdn diskrimineringslagen
och med aktiva atgarder fOr att frimja psykisk hélsa i Sverige idag.

Information om resultat

Du kommer att kunna ldsa om de avidentifierade resultaten av hela studien i en
examensuppsats. Kontakta medarbetarna sa far du tillgéng till uppsatsen. Du kan ocksa hitta
uppsatsen pd hemsidan LUPapers. En del av resultaten kommer ockséd anvéndas 1
vetenskapliga artiklar i det storre projektet. Nar dessa ér publicerade kommer de finnas
omndmnda pa denna hemsida: psy.lu.se/tove-lundberg.

Ersittning
Du kommer inte att f4 ndgon ersittning for att delta i studien.
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Frivillighet

Deltagande i studien &r helt frivilligt. Du véljer sjdlv om du vill medverka, och du kan nér
som helst dra tillbaka ditt samtycke, utan att behova ge ndgon forklaring. Du kan ocksa vélja
att inte svara pa vissa fragor, om det dr nagot speciellt i intervjun som du inte vill prata om.
Om du deltar 1 intervjun och 1 efterhand kadnner att du inte vill vara en del av studien, kan du
be om att {4 ditt material borttaget fran studien upp till en vecka efter att intervjun har dgt
rum. Kontakta medarbetarna i projektet om du inte vill att materialet ska anvéndas 1 studien
(se kontaktuppgifter nedan).

Kontaktinformation till ansvariga forskare

Forskningshuvudman dr Lunds Universitet. Projektet gors vid Institutionen for psykologi.
Medverkande i projektet har tidigare erfarenheter av arbete med forskning som ror liknande
fragor.

Om du har fragor, synpunkter eller vill ha mer information dr du vdlkommen att kontakta:

Tove Lundberg, handledare och huvudansvarig forskare
Universitetslektor, docent och leg. psykolog
tove.lundberg@psy.lu.se

073-7188875

Lisa Gustavsson
Psykologstudent

livl Slgu@student.lu.se
0725137711

Katarina Hjorneby
Psykologstudent
gnv12khj@student.lu.se
0768789938
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Bilaga 3. Intervjuguide

1.

Innan vi kor igdng sé skulle jag vilja att beréttar lite allmént om din yrkesroll - hur
lange har du arbetat i en ledande roll, vad du gor nér du dr pa jobbet och vilka dr dina
ansvarsomraden?

Den hér forskningen ingér i ett projekt om hbtqi-personers arbetsmiljé och ror

specifikt aktiva atgérder. Vad tinker du pé nér jag sdger aktiva atgarder?

. Hur ser dina erfarenheter ut kring att som chef arbeta forebyggande mot

diskriminering? 7ill exempel att verka for lika rdttigheter och mojligheter for alla
oavsett sexuell ldggning eller konsoversskidande identitet eller uttryck?
a. Gdrna konkreta exempel:
1. Nadr gick det bra? Ndr gick det mindre bra? Vad gjordes rent konkret?
Vad skulle gjorts annorlunda idag ndr du vet mer? Vad skulle du gora
likadant?
Lagen stiller hoga krav pa arbetsgivaren och det forebyggande arbetet mot
diskriminering: hur upplever du kraven 1 din yrkesroll?
a. Hur nédrvarande dr lagen 1 din arbetsvardag?
i.  Pavilket sdtt dr den (inte) ndrvarande? Har du nagot konkret exempel?
Har du ndgot annat exempel? Vad hénde dd, vad gjorde du da m m?
Hur skulle du vilja att det var?
a. Vad skulle behova dndras for att det skulle bli sa?
Vilka erfarenheter har du av att fa stod 1 arbetet med dessa fragor? Hur ser det stodet
ut?
a. Avvem? Har du ndgot konkret exempel ndr du fick bra stod? Ndr du inte fick
det stod du behovde? Vad hade du onskat da?
b. Pratar du med ndgon om dessa fragor? (Ja/nej fraga)
c. Varfor/varfor inte? Ndr har du pratat med nagon, vem, hur var det, vad var det
bra for? Ndr skulle du ha velat prata med ndagon m m?
Har du upplevt ndgon forflyttning i arbetet med dessa fragor under dina ar som chef?
Ar det nagot jag inte frigat om, men som du vill beritta om som handlar om dina
erfarenheter av att jobba med aktiva atgardet niar det kommer till
diskrimineringsgrunderna sexuell ldggning och konsoverskridande identitet eller

uttryck?
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Bilaga 4. Samtyckesblankett

BLANKETT FOR SAMTYCKE

Titel pa projektet: Chefers erfarenheter av att arbeta med aktiva atgarder enligt
diskrimineringslagen for att framja psykisk halsa pa arbetsplatsen

Forskningsledare: Tove Lundberg
Intervjuare: Lisa Gustavsson och Katarina Hjérneby

Kryssa i rutan!

1. Jag bekraftar harmed att jag har tagit del av och forstatt informationen om
intervjustudien och att jag har fatt mojlighet att stalla fragor.

2. Jag bekraftar harmed att jag har haft tillrackligt med tid for att bestamma mig
for huruvida jag vill vara med i studien eller inte.

3. Jag forstar att mitt deltagande ar frivilligt och att jag nar som helst kan
avbryta min medverkan utan att ange nagot som helst skal.

4. Jag samtycker harmed till deltagande i studien

Deltagare Datum Underskrift

Intervjuare Datum Underskrift

Kommentarer eller fragor kopplat till forskningen
Om du har nagra som helst fragor eller kommentarer kan du ta upp dem med intervjuaren
eller maila handledaren: tove.lundberg@psy.lu.se
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