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“It was so nice when a colleague confirmed that what I experienced was for real”
A mixed methods study of LGBTQ individuals’ experiences of workplace
relationships

Abstract
Both positive and negative aspects in the workplace contribute to job satisfaction. The

workplace is described both as a health factor as well as a place where lesbian, gay,
bisexual, transgender and queer (LGBTQ) individuals may face harassment such as
microaggressions and incivility. The aim of this mixed methods study was to explore
relationships in the workplace from two perspectives. First, quantitatively examine how
relationships with one’s colleagues and supervisors are associated with how LGBTQ
individuals perceive their work situation as a whole. Second, qualitatively explore how
support within these relationships is described in a context of minority stress. The
sample consisted of 1925 participants between the ages of 18-74 (M = 38.2) who
responded to a digital survey. This survey generated both quantitative and qualitative
data that were analyzed separately. The quantitative results suggested small differences
between people with trans experiences and heterosexual cisgender people in reported
job satisfaction and positive and negative aspects of the social work environment.
People with trans experiences seemed to be less satisfied with their workplace. The
results also showed that satisfaction with the relationship with one’s manager and
colleagues had the strongest association with job satisfaction. The qualitative results
illustrated how support, which can occur in these relationships, can have passive, active
and general forms and may be expressed in situations of harassment or as accepting and
affirming attitudes toward LGBTQ people. In conclusion, colleagues and, most
importantly, managers seem to have an important role in creating a positive work
environment for LGBTQ individuals.
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“Det var s skont niir en kollega bekriftade att det jag upplevde var pa riktigt”
En mixed methods studie om hbtg-personers erfarenheter av
arbetsplatsrelationer

Sammanfattning
Bade positiva och negativa aspekter av arbetet bidrar till hur en trivs pa arbetet generellt.

Arbetsplatsen beskrivs bade som en friskfaktor och som en plats dar homosexuella,
bisexuella, transpersoner och queera (hbtg-personer) kan fa utsta trakasserier sasom
mikroaggressioner och ohovlighet. Syftet med denna mixed methods studie var att
undersoka relationer pa arbetsplatsen ur tva perspektiv. Dels undersokte studien
kvantitativt hur relationer till kollegor och chefer &r associerade till hur hbtg-personer
ser pa sin arbetssituation i helhet. Studien undersokte ocksa kvalitativt hur stod i dessa
relationer beskrivs i en kontext av minoritetsstress. Studiens urval bestod av 1925
deltagare mellan 18-74 ar (M = 38.2) som besvarade en online-enkat. Enkéaten
genererade bade kvantitativa och kvalitativa data som analyserades separat. De
kvantitativa resultaten tydde pa att det fanns sma skillnader mellan personer med
transerfarenhet och heterosexuella cispersoner i rapportering av ndjdhet med arbetet
samt positiva och negativa faktorer relaterade till social arbetsmiljo, pa sa vis att
personer med transerfarenhet verkade trivas samre pa sina arbetsplatser. Resultaten
visade &ven att ndjdhet med relationen till chef och relationen till kollegor var viktigast
for hur en trivs med arbetet i stort. De kvalitativa resultaten illustrerade hur stéd, som
kan forekomma i dessa relationer, kan ha passiva, aktiva och generella former och kan
uttryckas i situationer av utsatthet eller som accepterande och bekréaftande attityder
gentemot hbtg-personer. Slutsatserna ar att kollegor, men framfdérallt chefer, verkar ha
en viktig roll i att skapa en positiv arbetsmiljo for hbtg-personer.

Nyckelord: Hbtq, minoritetsstress, relationer, stdd, arbetsplatsen
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Inledning
Arbetsplatsen &r ett stélle dar de flesta vuxna spenderar en stor del av sin vardag

(Statistiska centralbyran, 2024). Arbetsplatsen kan fungera som en viktig friskfaktor som bidrar
till battre psykisk halsa (Saunders & Nedelec, 2014). Samtidigt sa finns det personer som kan
vara utsatta for diskriminering och trakasserier pa sin arbetsplats, och homosexuella, bisexuella,
transpersoner och queera (hbtg-personer) ar sérskilt drabbade (Maji et al., 2024; Meyer, 2003).
Tidigare internationell forskning har aven visat pa hur faktorer kopplade till social arbetsmiljo
och trivsel som relationer till chef och kollegor, socialt stod och ndjdhet med arbetet i stort ar
viktigt for hbtg-personers valmaende och halsa (Branstrom, 2017; Huffman et al., 2021;
Huffman et al.,, 2008; Myndigheten for Arbetsmiljokunskap, 2022). Forskning om
minoritetsstress och stdd inom arbetsplatskontexten i Sverige & dock begrénsad. Den
internationella forskningen kan ocksa ha begransad generaliserbarhet till svenska foérhallanden,
da exempelvis lagar och foreskrifter (AFS 2001:1; AFS 2015:4; SFS 2008:567) reglerar
forhallanden i den svenska arbetsmiljon som skiljer sig fran andra landers lagstiftning. Da bade
positiva och negativa aspekter av arbetet kan tankas bidra till hur en trivs pa arbetet generellt,
och arbetet som konstaterat & en plats dar manga spenderar mycket tid, ar det viktigt att
undersdka dessa aspekters betydelse for hur hbtg-personer i Sverige uppfattar sin arbetsplats.
Denna studie har darfor som syfte att undersoka hur relationer pa arbetsplatsen upplevs
av hbtg-personer ur tva perspektiv. Dels syftar den till att undersoka hur relationer &r
associerade till hur en ser pa sin arbetssituation som helhet, och dels hur stod i sadana relationer
beskrivs inom en kontext av erfarenheter av minoritetsstress och utsatthet.
Hbtg-personers utsatthet pa arbetsplatsen ur ett minoritetsstressperspektiv
Hbtg-personer rapporterar i genomsnitt sdmre fysisk och psykisk hélsa &n resten av
befolkningen i Sverige (Branstrom, 2017; Folkhdalsomyndigheten, 2014, 2015). Denna skillnad
i ohdlsa forklaras delvis av minoritetsstress, en stress unik for minoritetsgrupper som
harstammar fran erfarenheter av fordomar och diskriminering (Meyer, 2003). Enligt Meyer blir
detta en ytterligare belastning utdver generella stressorer en mater i livet. I sin ursprungliga
minoritetsstressmodell, som beskrivs nedan, fokuserade Meyer bara pa sexuella minoriteter.
Modellen har senare utokats for att inkludera personer med transerfarenhet (Hendricks & Testa,
2012; Lindley & Galupo, 2020). Vi har i denna studie valt att anvanda begreppet person med
transerfarenhet, istallet for begreppet transperson, for att fanga &ven de personer som har

transerfarenhet men som inte langre identifierar sig som transpersoner.
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Minoritetsstressmodellen innefattar bade distala och proximala stressorer som kan
upplevas i en rad olika kontexter, daribland pa arbetet (Meyer, 2003). Med distala processer
menas stress som uppstar pa grund av externa faktorer. Bland annat kan detta handla om att bli
utsatt for vald eller bli av med sitt jobb pa grund av sin hbtg-identitet (Frost & Meyer, 2023).
Distala stressorer innefattar dven mer subtila, vardagliga stressorer sdsom mikroaggressioner
(Frost & Meyer, 2023; Nadal et al., 2016). Mikroaggressioner bestar enligt Nadal et al. (2016)
av beteenden eller uttalanden med nedsattande innehall, som dock ofta gérs omedvetet eller
oavsiktligt. Sadana beteenden och uttalanden ar darmed ett uttryck pa implicita férdomar mot
en minoritetsgrupp (Nadal et al., 2016). Exempelvis kan det handla om nedséttande skamt,
blickar eller exotifiering av hbtg-personer (Nadal, 2013). Nadal (2013) redog6r &ven for
mikroaggressioner unika for personer med transerfarenhet, kopplade till kroppslig integritet,
som exempelvis intima fragor om ens konsorgan eller transition. Testa et al. (2015) beskriver
ocksa ytterligare en mojlig distal stressor som specifikt personer med transerfarenhet kan
uppleva, att inte bli bekréftad i sin kdnsidentitet. Detta kan enligt Testa et al. (2015) visa sig i
att bli kallad fel pronomen eller bli refererad till pa ett satt som inte Gverensstammer med ens
konsidentitet. Mikroaggressioner kan aven upplevas indirekt, till exempel genom att héra nar
en kollega eller kund som &r hbtq blir kallad nedséttande ord (Resnick & Galupo, 2019). Nadal
(2013) tar aven upp att uttryck som invaliderar eller fornekar hbtg-personers upplevelser av
diskriminering, exempelvis att antyda att nagon bara skamtar, dven faller under begreppet
mikroaggressioner.

Den kumulativa effekten av mikroaggressioner innebéar en negativ paverkan pa psykiska
hélsan och valmaendet hos individer som tillhdr en marginaliserad grupp (Nadal et al., 2016).
Dessutom kan individer som utsatts for mikroaggressioner vara osakra pa om de ska reagera pa
det som har hant, da mikroaggressionernas tvetydiga karaktar leder till osdkerhet kring om ens
upplevelser &r valida och om utdvaren hade en intention att sara (Nadal, 2013). Vidare finns det
risk for att utdvaren blir defensiv eller arg dver att bli konfronterad, vilket kan leda till fler
negativa konsekvenser for individen som blivit utsatt. Sattet som mikroaggressionernas
karaktar och konsekvenser beskrivs pad gor att sadana upplevelser kan tankas falla under
begreppet ohdvlighet pa arbetsplatsen (eng. workplace incivility) (Andersson & Pearson, 1999;
Smith & Griffiths, 2022). Ohdvlighet pa arbetsplatsen handlar om liknande subtila och
tvetydiga kréankningar, om &n inte direkt riktade mot en minoritet (Andersson & Pearson, 1999;
Smith & Griffiths, 2022). Néar detta mer generella konstrukt anvants for att underséka hbtg-
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personers upplevelser sa har det framkommit att personer med flera minoritetsidentiteter,
exempelvis kvinnor tillhérande en sexuell minoritet, blir mest utsatta for ohdvlighet (Zurbriigg
& Miner, 2016).

Distala stressorer i en arbetsplatskontext har undersokts bade i form av explicita
krankningar och trakasserier men ocksa i form av mer subtila krankningar som
mikroaggressioner och oh6vlighet pa arbetsplatsen i internationell (FRA, 2020; Moya & Moya-
Garofano, 2020) och svensk forskning (Bjork & Wahlstrém, 2018). Internationell forskning har
funnit att hbtg-personer i storre utstradckning &n heterosexuella cispersoner rapporterar
diskriminering pa arbetet (Moya & Moya-Garéfano, 2020). | en undersokning av European
Union Agency for Fundamental Rights (FRA, 2020) i EU-landerna, varav 2502 av deltagarna
var fran Sverige, uppgav 15% av deltagarna fran Sverige att de hade blivit diskriminerade pa
arbetet inom det senaste aret. Personer med transerfarenhet beskrivs som en sarskilt utsatt grupp
med vissa erfarenheter och utmaningar som &r unika jamfort med personer utan transerfarenhet
(Cancela et al., 2024; Lloren & Parini, 2017; Ozturk & Tatli, 2016). Studier visar att personer
med transerfarenhet rapporterar mer diskriminering och trakasserier dn hbtg-personer utan
transerfarenhet (FRA, 2020; Kattari et al., 2016; Sears & Mallory, 2014). Liknande resultat har
hittats i en svensk studie (Bjork & Wahlstrom, 2018). Studien fann &ven att den vanligaste
formen av problematiskt bemdtande som hbtg-personer upplevde pa arbetsplatsen var
mikroaggressioner, som exempelvis fordomsfulla kommentarer eller skdmt relaterade till deras
sexualitet eller konsidentitet. Deltagarna beskrev att de blivit utsatta av saval kollegor och
chefer, som brukare eller kunder. F6r majoriteten av hbtg-personerna var dock inte dessa
erfarenheter aterkommande i vardagen, utan incidenter som hande mer sallan.

Utsatthet for distala stressorer paverkar en persons utsatthet for proximala stressorer,
vilken enligt Meyer (2003) handlar om inre processer av att ha internaliserat samhéllets
fordomar mot den minoritetsgrupp en tillnor. Detta kan visa sig som internaliserat stigma,
forvantningar om att bli avvisad av andra eller forsok att délja sin identitet fran andra. Meyer
menar att forvantningar om att bli avvisad handlar om att fOrutse negativa reaktioner och
diskriminering fran andra, oavsett om individen tidigare har upplevt detta eller ej. Malterud och
Bjorkman (2016) undersokte strategier homosexuella man och kvinnor i Norge anvéander for att
gbmma sin sexuella identitet och kom fram till att 6ppenhet var kontextbundet, dar individer
valde att vara 6ppna i vissa situationer och gdmma sin identitet i andra situationer. Till exempel

beskrev deltagare att de kunde vara 6ppna med familj och kompisar, men inte pa arbetsplatsen.
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Oppenhet pa arbetsplatsen berodde ocksé pa hur néra relation individen hade till sina kollegor.
Det kan finnas andra skél till varfor hbtg-personer valjer att inte vara 6ppna med sin identitet
pa arbetet. | en undersokning i Goteborgs stad svarade manga hbtq-personer att de inte hade
haft anledning att komma ut pa arbetsplatsen eller inte velat prata om sitt privatliv (Bjork &
Wahlstrém, 2018). Andra vanliga anledningar till att inte ha berattat om sin identitet var oro for
att andra ska reagera negativt samt oro for att fa nyfikna eller personliga fragor, bli
sarbehandlad, utesluten eller pa annat satt utsatt.

Tidigare forskning har funnit att saval distala stressorer som proximala stressorer ar
kopplade till lagre arbetstillfredsstallelse, mer forekommande intentioner att séga upp sig, lagre
organisatoriskt engagemang samt hogre fysisk och psykisk ohdlsa hos hbtq-personer (Brewster
et al., 2012; Ragins et al., 2007; Velez et al., 2013; Waldo, 1999; Witte et al., 2020). Ragins et
al. (2007) menar ocksa att tidigare upplevd diskriminering &ar kopplad till hogre radsla for att
vara 6ppen med sin identitet.

Sammanfattningsvis sa verkar arbetsplatsen utgéra en plats som kan paverka hbtqg-
personers halsa och maende. Det framkommer av litteraturgenomgangen att arbetsplatsen ar en
kontext dar hbtg-personer kan uppleva distal och proximal stress, och det ar saledes relevant att
undersoka vad denna utsatthet betyder for hur en ser pa sin arbetssituation som helhet. Personer
med transerfarenhet framstar som en sarskilt utsatt grupp, och darfor finns det aven anledning
att bejaka deras sarskilda erfarenheter.

Stod utifran minoritetsstressmodellen

Meyer (2003) beskriver socialt stod som en viktig del av minoritetsstressmodellen och
en faktor som kan buffra mot de negativa konsekvenser som minoritetsstress har pa hbtg-
personers hélsa och valmaende. Modellen beskriver specifikt stod fran personer som tillhor
samma minoritetsgrupp, men socialt stdd generellt skulle kunna ténkas vara av vikt och darmed
dven da stodet kommer fran personer som inte sjdlva tillnér en minoritetsgrupp. En svensk
studie med deltagare som identifierade sig som hbtq fann dock att socialt stod varken hade en
skyddande eller buffrande effekt pa de skadliga konsekvenserna av minoritetsstress (Branstrom,
2017). Daremot hade socialt stod en stark direkt positiv effekt pa psykisk halsa hos hbtg-
personer, vilket betonar att &ven om socialt stdd inte tar bort de skadliga effekterna av
exempelvis diskriminering sa kan socialt stod fortfarande ha betydelse for valmaende. Nedan
foljer en beskrivning av socialt stods betydelse i en arbetsplatskontext, bade relaterat till den

generella populationen och specifikt hbtg-personer, foljt av en redogorelse av relationers
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betydelse och till sist en dversikt av svensk lagstiftning som ar relevant for arbetsplatsen och
arbetsmiljon.

Betydelsen av socialt stod lyfts ocksa i forskning som fokuserar pa arbetsplatsen.
Viswesvaran et al. (1999) beskriver i en metaanalys att socialt stod i den generella populationen
ar associerat med lagre nivaer av negativa utfall som exempelvis missndje med arbetet och
sjalvrapporterad hélsa. Baruch-Feldman et al. (2002) fann att stod fran narmaste chef och
kollegor var associerat med arbetstillfredsstéllelse i den generella populationen. Liknande
resultat har i en studie hittats for stod fran chefer men inte kollegor bland homosexuella och
bisexuella personer (Huffman et al., 2008). Stod fran kollegor var i samma studie daremot
associerat med livstillfredsstéllelse (Huffman et al., 2008). Stod fran kollegor har ocksa visat
sig vara viktigt for hur 6ppna homosexuella och bisexuella personer & med sin identitet pa
arbetsplatsen (Ragins et al., 2007; Wessel, 2017). | tidigare litteratur som undersokt stod bland
personer med transerfarenhet har stod fran kollegor och chefer visat sig vara positivt associerat
med arbetstillfredsstallelse (Cancela et al., 2022; Huffman et al., 2021) och organisatoriskt
engagemang (Cancela et al., 2022). Chefer och kollegors stdd har i en kvalitativ studie bland
personer med transerfarenhet dven beskrivits som bidragande till en god arbetsmiljo
(Myndigheten for Arbetsmiljokunskap, 2022).

Stodet som framkommer i litteraturen kan bade handla om stod i situationer dér hbtg-
personer har blivit utsatta for diskriminering eller trakasserier, men ocksa om stod kopplat till
ens identitet. Stod har i en del studier av hbtg-personer beskrivits som nér kollegor eller chefer
star upp for dem eller sager ifran. Exempelvis beskrev personer tillhdrande sexuella minoriteter
i tvd amerikanska kvalitativa studier det som stottande nar kollegor och chefer stod upp for dem
eller foresprakade deras intressen i situationer av diskriminering eller trakasserier (Melton &
Cunningham, 2014; Ueno et al., 2020). Att uppleva kollegor och chefer som accepterande och
bekraftande av ens sexuella identitet beskrivs ocksa som en typ av stéd och kan exempelvis
vara kopplat till processen nér en véljer att “komma ut” (Melton & Cunningham, 2014; Ueno
etal., 2020; Wessel, 2017). Aven en mer generell accepterande instéllning till en kollegas hbtg-
identitet har beskrivits som stéttande (Melton & Cunningham, 2014; Reinert & Yakaboski,
2017). 1 litteraturen beskrivs sammanfattningsvis att det stéd som hbtg-personer far fran
kollegor och chefer kan ta olika uttryck och kan fa olika betydelse i olika situationer. Detta kan

tdnkas tala for betydelsen av att inte enbart undersdka forekomsten av stod kvantitativt, utan



aven undersoka stod fran chefer och kollegor kvalitativt for att fanga de olika former stodet kan
tankas ha samt beskriva i vilka situationer olika typer av stod férekommer.

Socialt stod definieras och forstas pa olika sétt inom faltet. Exempelvis argumenterade
House et al. (1988) tidigt for att socialt stod bor ses som en process genom vilken sociala
relationer kan paverka héalsa eller buffra gentemot stress. | likhet med denna argumentation
foreslar Ferris et al. (2009) ett ramverk for att se pa stod i en arbets- och
organisationspsykologisk kontext. Ferris et al. (2009) menar att stod, det vill sdga handlingar
som syftar till att lyfta upp, ingjuta tillit och att bekrafta en annan person, kan ses som en av de
dimensioner som ryms inom det dvergripande konceptet arbetsrelation. Med Ferris et als.
(2009) sétt att se pa relationer som multidimensionella och innefattandes flera aspekter &n bara
stdd, kan betydelsen av arbetsrelationer i sin helhet vara av intresse att undersoka. Att relationer
till chefer och kollegor &r viktiga framkommer av en del studier, dar exempelvis relationen till
chefer och kollegor har funnits vara viktig for sjalvskattad héalsa (Schén Persson et al., 2018),
och kan ses som en resurs i arbetet som bidrar till att hantera arbetskrav eller uppna arbetsmal
(Myndigheten for Arbetsmiljokunskap, 2022). Vidare beskrivs goda relationer till kollegorna
som viktiga for att starka det sociala stodet (Bjork & Wahlstrom, 2018) samt beskrivs den
relationella delen av chefskapet som viktig for medarbetares valbefinnande och
arbetsengagemang (Dellve & Eriksson, 2016). | linje med detta beskriver Skakon et al. (2010)
I en Oversiktsartikel att hogkvalitativa relationer mellan ledare och anstallda, inkluderande
positiva ledarbeteenden som visad omtanke och stod, var associerat med valmaende och lagre
stressniva hos de anstallda.

Fa studier undersoker enligt var kannedom ndjdhet med relationen till chefer och
relationen till kollegor bland hbtg-personer. | den enda studien gjord i Sverige undersokte Aldén
et al. (2020) nojdhet med ndrmsta chef och ndrmsta kollegor bland heterosexuella och
homosexuella personer. Resultaten visade att homosexuella mé&n i hdgre utstrackning
rapporterade att de var mycket néjda med relationen till sin chef jamfort med heterosexuella
man. Bland heterosexuella och homosexuella kvinnor fann studien inga skillnader. Vad galler
relationen till kollegor rapporterade heterosexuella och homosexuella personer i lika hég grad
att de var mycket néjda med sina narmaste kollegor (Aldén et al., 2020). I tva kvalitativa studier
beskriver Rumens (2010, 2012) arbetsrelationers vikt och redogdr for hur goda relationer till
kollegor kan vara av extra stor betydelse fér exempelvis homo- och bisexuella mén i det att

goda relationer till kollegor kan fostra en arbetsmiljo som ar mer accepterande av sexuella
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minoriteter. Rumens (2012) menar att homo- och bisexuella anstélldas vanskapsband till
heterosexuella kollegor kan goéra att kollegorna intar rollen som allierade tillhérande
majoriteten, och kan hjalpa personer tillnérande sexuella minoriteter att kdmpa mot
organisatoriska orattvisor och diskriminering.

Tidigare studier pekar saledes pa den viktiga roll som socialt stod och relationer till chef
och kollegor har for olika arbetsrelaterade utfall som arbetstillfredsstéllelse och hélsa hos
anstallda generellt (Baruch-Feldman et al., 2002; Schon Persson et al., 2018) men ocksa den
séarskilda betydelsen stod kan ha for hbtg-personer i en arbetsplatskontext (Cancela et al., 2022;
Huffman et al., 2021; Huffman et al., 2008).

Nagot som kan tankas paverka hbtg-personers erfarenheter av bade stdd och utsatthet
pa arbetsplatsen i Sverige och som mojligen kan gora svenska arbetstagares erfarenheter
annorlunda an dem som beskrivits av studierna ovan, ar den svenska lagstiftningen. I Sverige
finns ndmligen foreskrifter och lagar vars syfte ar att fraimja en god arbetsmiljo samt skydda
bland annat hbtg-personer fran exempelvis trakasserier och diskriminering pa arbetsplatsen.
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) samt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk
och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) och systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1) lyfter
fram det sérskilda ansvar som aligger arbetsgivare och chefer nar det galler att forebygga,
motverka och hantera diskriminering och trakasserier, samt patalar dessa personers ansvar i
uppratthallandet av en god arbetsmiljo. Foreskrifterna och lagen lyfter saledes fram den viktiga
roll som chefen kan spela for hbtg-personers arbetsmiljo genom det formella arbetsgivaransvar,
bade kopplat till forebyggande och framjande arbete men ocksa skyldigheterna att vidta
atgarder, som aligger chefer.

Dessa lagar och foreskrifter kan ténkas gora att forutsattningarna och omstandigheterna
for svenska arbetstagare som identifierar sig som hbtq skiljer sig fran hur det ser ut for hbtg-
personer internationellt, exempelvis vad galler kollegialt samspel och den roll chefen far i den
anstélldas arbetsvardag. Detta kan medfora att internationella beskrivningar av stéd och
relationer till chefer och kollegor inte nédvéndigtvis ar generaliserbara till en svensk kontext.
Eftersom fa svenska studier undersokt dessa fenomens betydelse och hur socialt stod pa
arbetsplatsen beskrivs av hbtg-personer utgor detta viktiga omraden att undersoka.

Nojdhet med arbetet i stort
Medan de flesta hbtg-personer rapporterar att de har en positiv eller neutral arbetsmiljo

(Eliason et al.,, 2011; Myndigheten for Arbetsmiljokunskap, 2022) sa antyder
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minoritetsstressmodellen att manga hbtg-personer dven kan vara utsatta pa arbetsplatsen.
Kunskapen om huruvida etablerade skillnader i hélsa mellan hbtg-personer och heterosexuella
cispersoner aven avspeglas i skillnader avseende trivsel pa arbetsplatsen visar motstridiga
resultat. Internationella studier har bade funnit att lesbhiska kvinnor &r mindre néjda med sina
jobb &n heterosexuella kvinnor (Carpenter, 2008; Drydakis, 2015; Leppel, 2014), medan andra
studier har funnit att det inte finns signifikanta skillnader mellan lesbiska och heterosexuella
kvinnor (Wang et al., 2022). Vad géller homosexuella méan har tidigare studier funnit icke-
signifikanta skillnader i jamforelse med heterosexuella man (Wang et al., 2022), medan andra
studier funnit att homosexuella man &r mindre néjda med sina jobb (Drydakis, 2015; Leppel,
2014). Bisexuella har bade funnits vara mer néjda (Leppel, 2014) och mindre néjda med sina
jobb jamfort med heterosexuella (Carpenter, 2008; Wang et al., 2022). Den enda studien som
hittills gjorts i Sverige som jamfort heterosexuella och homosexuella personer avseende ndjdhet
med jobbet kom fram till att lesbiska kvinnor var mindre ndjda med sitt arbete &n heterosexuella
kvinnor, daremot var homosexuella mén mer ndjda an heterosexuella man (Aldén et al., 2020).
Trots detta upplevde bade leshiska kvinnor och homosexuella mén sina arbeten som mer
mentalt stressande an heterosexuella. Aldén et al. drog slutsatsen att hbtg-personer upplever
unika stressorer pa arbetsplatsen som heterosexuella inte gor, vilket &r i enlighet med
minoritetsstressmodellen (Meyer, 2003).

Sammantaget talar litteraturen saledes for att det pa grund av motstridiga resultat finns
behov av fler studier som jamfor heterosexuella cispersoners erfarenheter av arbetet med hbtg-
personers upplevelser. Dessutom saknas enligt var kannedom helt studier som inkluderat
personer med transerfarenhet. Vidare verkar bade utsatthet, arbetsrelationer och stod vara
viktigt for hur en uppfattar sin arbetssituation (Brewster et al., 2012; Huffman et al., 2021,
Huffman et al., 2008; Ragins et al., 2007; Velez et al., 2013; Waldo, 1999; Witte et al., 2020).
Darfor ar dessa faktorers betydelse for hur nojd en &r med sitt arbete i stort viktigt att undersoka
i en svensk kontext.

Syfte och fragestéllningar

Sammanfattningsvis finns det fa studier i Sverige som undersokt skillnader mellan hbtg-
personer och heterosexuella cispersoner dar viktiga faktorer relaterade till trivsel och social
arbetsmiljo som relation till chef, kollegiala relationer och néjdhet med arbetet tas i beaktning
tillsammans med faktorer relaterade till utsatthet som upplevd ohovlighet pa arbetsplatsen.

Litteraturen talar for att det finns behov av fler studier som jamfor heterosexuella cispersoners
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erfarenheter av bade positiva och negativa aspekter av arbetet mot olika grupper inom hbtg, da
erfarenheterna inom gruppen hbtq verkar skilja sig at generellt, samt pa sa sétt att personer med
transerfarenhet verkar vara mer utsatta an hbtg-personer utan transerfarenhet (FRA, 2020;
Kattari et al., 2016; Sears & Mallory, 2014).

Vad géller positiva aspekter av arbetet som relationer till chef och kollegor, socialt stéd
och nojdhet med arbetet framstar dessa faktorer som viktiga for valmaende och att uppfatta
arbetsmiljon som god (Brénstrom, 2017; Huffman et al., 2021; Huffman et al., 2008;
Myndigheten for Arbetsmiljokunskap, 2022). Relationer till chef och kollegor samt ndjdhet
med arbetet har undersokts i mycket fa svenska studier bland hbtg-personer, bade vad galler
dessa faktorers betydelse men ocksa eventuella skillnader mellan heterosexuella cispersoner
och hbtg-personer. Vidare framkommer det i de kvalitativa beskrivningar av socialt stéd som
hbtg-personer fatt fran chefer och kollegor att stodet kan se olika ut (Melton & Cunningham,
2014; Reinert & Yakaboski, 2017; Ueno et al., 2020; Wessel, 2017). Mot bakgrund av detta
finns ett behov av att vidare undersoka betydelsen av arbetsrelationer och socialt stod fér hbtg-
personer i Sverige dar vi bade identifierar ett behov av jamférande kvantitativa studier men
ocksa ser en kunskapslucka gallande svenska hbtg-personers beskrivningar och erfarenheter av
socialt stod pa arbetsplatsen.

For att adressera de kunskapsluckor vi identifierat syftar vi genom denna studie till att
pa bade ett kvantitativt och ett kvalitativt satt att beskriva positiva och negativa faktorer kopplat
till hbtg-personers arbetsmiljo. Saledes syftar denna mixed methods studie till att undersoka
arbetsplatsrelationers betydelse i en bredare bemérkelse samt undersdka mer specifika
dimensioner av dessa relationer i form av stodet som hbtg-personer far fran sina chefer och
kollegor. Med en kvantitativ ansats syftar studien till att undersoka eventuella skillnader mellan
olika identiteter, vilket i denna studie inkluderar heterosexuella cispersoner, hbtg-personer utan
transerfarenhet och personer med transerfarenhet, avseende ohovlighet, ndjdhet med relationen
med kollegor, relationen med chefen samt med jobbet i stort. Personer med transerfarenhet har
lyfts ut som en egen jamfarelsegrupp da tidigare forskning (Maji et al., 2024; Ozturk & Tatli,
2016) identifierat gruppen som sérskilt utsatt samt underrepresenterad. Vidare syftar studien till
att undersoka relationers, ohovlighets och identitets olika betydelse for néjdhet med arbetet i
stort. Studien syftar ocksa till att undersoka det stod hbtg-personer far pa sin arbetsplats
kvalitativt, for att fanga de olika former av stéd och situationer dar stod kan férekomma.

Med utgangspunkt i ovan resonemang blir fragestallningarna foljande:
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1. Finns det skillnader mellan heterosexuella cispersoner, hbtg-personer utan

transerfarenhet och personer med transerfarenhet avseende nojdhet med

arbetet, relationen med narmaste chef, relationen med narmaste kollegor och

upplevd ohdvlighet pa arbetsplatsen?

2a. Hur val forklarar identitet, n6jdhet med relationen med chefen, néjdhet med

relationen med kollegorna och upplevd oho6vlighet pa arbetsplatsen hur néjd den

anstallda &r med arbetet i stort?

2b. Vilken av dessa variabler ar viktigast for att forklara hur n6jd den anstallda &r

med arbetet i stort?

3. Hur beskriver hbtg-personer stod fran chefer och kollegor pa sin arbetsplats?

Metod

Denna studie ar en tvarsnittsstudie som anvander sig av mixed methods och har saledes
bade en kvantitativ och en kvalitativ ansats. Att studiens design ar mixed gor att studien kan ge
bade beskrivningar av skillnader mellan grupper, peka pa vilka variabler som é&r viktigast for
nojdhet med arbetet i stort men dven undersoka stodet som hbtg-personer far pa arbetsplatsen.
Studien ar en del av forskningsprojektet Minoritetsstress pa jobbet: arbetsplatsen som
lindrande eller hindrande for hbtgi-personers psykiska halsa och valmaende. Projektet &r ett
samarbete mellan Institutionen for psykologi vid Lunds universitet, Orebros universitet och
Linkopings universitet. Lunds universitet &r huvudman for projektet och Tove Lundberg ar
projektledare. Syftet med projektet var att underséka frekvens och utbredning av
minoritetsstress kopplat till arbetslivet samt undersoka copingstrategier, upplevelser av stod och
ohdlsa Over tid. Projektet samlade in data via en online-enkdt och finansieras av AFA
Forsékring.
Design

Studien anvéande kvantitativa och kvalitativa data som samlats in via projektet vid ett
tillfalle via en online-enkat. Dataanalysen skedde sedan separat och sekventiellt (kvant — kval)
dar den kvantitativa analysen végledde den kvalitativa fragestallningen (Plano Clark &
Ivankova, 2016). Den kvantitativa analysen anvéandes for att besvara fragestallning 1 och 2.
Den kvalitativa analysen anvandes for att besvara fragestallning 3.

Den kvantitativa delen av denna studie hade dérmed en tvarsnittsdesign. Med den
kvantitativa ansatsen &mnade studien uttala sig om eventuella skillnader mellan heterosexuella

cispersoner, hbtg-personer utan transerfarenhet och personer med transerfarenhet avseende
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nojdhet med jobbet, ndjdhet med relationen till chef och kollegor och upplevd ohdvlighet pa
arbetsplatsen. Studien &mnade &ven beskriva hur val identitet, ndjdhet med relationen med chef
och relationen med kollegor samt upplevd ohdvlighet pa arbetsplatsen kan forklara hur nojd en
person dr med sitt jobb i stort och vilken av dessa variabler som har mest forklaringsvarde.
Eftersom studien &r en tvarsnittsstudie &mnade den inte uttala sig om kausala samband.

Den kvalitativa datan som analyserades i denna studie bestod av svaren pa en av de
oppna fragorna i online-enkaten dar deltagarna med egna ord fick beskriva erfarenheter och
upplevelser relaterat till bra stéd av kollegor och chefer pa arbetsplatsen. Dessa texter
analyserades med hjalp av konventionell innehallsanalys (Hsieh & Shannon, 2005).
Konventionell innehallsanalys ansags mest lamplig sett till studiens fragestallning samt sett till
det faktum att det var korta svar pa den oppna enkatfragan som skulle analyseras och dessa kan
variera i hur innehallsrika och fylliga de &r (Andersson Sge et al., 2023; Braun et al., 2021).
Studien hade en epistemologisk ansats grundad i kritisk realism. Darmed utgick vi ifran
deltagares beskrivningar och samtidigt var vi genom var tolkningsprocess delaktiga i att skapa
mening av deltagares erfarenheter (Willig, 2022). Den kvalitativa delen av studien &mnade ge
svar pa hur hbtg-personer beskriver stodet de far pa arbetsplatsen fran chefer och kollegor.
Inkluderingen av kvalitativa data gor att studien kan ge en kvalitativ beskrivning av hbtg-
personers levda erfarenheter av hur stddaspekten av arbetsrelationerna ser ut och mojliggor for
studien att ta ett steg vidare.

Deltagare

Studiens deltagare kom fran forskningsprojektets databas (N = 2283). | den aktuella
studien inkluderades bara deltagare som uppfyllde kriteriet att de hade en hel- eller
deltidsanstallning.

Urval for kvantitativ dataanalys

Med inklusionskriteriet om hel- eller deltidsanstéllning bestod urvalet av 1925
deltagare. Av dessa identifierade sig 993 som kvinnor (51.6%), 791 som mén (41.1%) och 141
som ickebinar, genderqueer eller som nagot annat kén (7.3%). Totalt uppgav 274 (14.2%) att
de hade transerfarenhet. Av deltagarna identifierade sig 896 (46.5%) som heterosexuella, 525
som homosexuella (27.3%), 332 som bi- eller pansexuella (17.2%), 47 som asexuella (2.4%),
102 som queer (5.3%) och 23 som annat (1.2%). Deltagarna i urvalet var mellan 18 och 74 ar
med en medelalder pa 38.2 ar (SD = 11.7 ar). Detaljerade demografiska data presenteras i Tabell
1.
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Tabell 1

Demografiska data for studiens kvantitativa urval (N = 1925)

Variabel n %
Alder (medel) 38.2 (SD=11.7)
Konsidentitet
Kvinna 993 51.6
Man 791 41.1
Ickebinar/genderqueer/annat 141 7.3
Transerfarenhet 274 14.2
Varav kvinnor 65 3.4
Varav man 82 4.3
Varav ickebindr/genderqueer/annat 127 6.6
Sexualitet
Heterosexuell 896 46.5
Homosexuell 525 27.3
Bisexuell/pansexuell 332 17.2
Asexuell 47 2.4
Queer 102 5.3
Annat 23 1.2
Sysselséttning
Heltidsarbete 1513 78.6
Deltidsarbete 412 21.5
Sektor
Statlig 229 11.9
Kommunal 513 26.6
Regional 212 11.0
Privat 807 41.9
Civil 36 1.9
Annat 82 4.3
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Urval for kvalitativ dataanalys

For studiens kvalitativa dataanalys anvéandes svaren fran en av de 6ppna fragorna fran
forskningsprojektets online-enkét. Da syftet med denna del av analysen var att beskriva hbtg-
personers erfarenheter av stod fran chefer och kollegor inkluderades bara hbtg-personer fran
urvalet (N = 1061). Av dessa var det 129 deltagare (12.2%) som hade svarat pa den Gppna
fragan av intresse for studien. Av de deltagare som svarat pa den 6ppna fragan identifierade sig
56 som kvinnor (43.4%), 43 som mén (33.3%) och 30 som ickebinér, genderqueer eller som
nagot annat kon (23.3%). Av dessa uppgav 47 deltagare (36.4%) att de hade transerfarenhet.
Av deltagarna uppgav 2 (1.6%) att de identifierade sig som heterosexuella, 64 deltagare (49.6%)
som homosexuella, 38 deltagare (29.5%) som bi- eller pansexuella, 5 (3.9%) som asexuella, 14
som queer (10.9%) och 6 deltagare identifierade sig som annat (4.7%). Deltagarna i det
kvalitativa urvalet var mellan 20 och 63 ar med en medelalder pa 36.0 ar (SD = 10.0).

Detaljerade demografiska data presenteras i Tabell 2.

Tabell 2
Demografiska data for studiens kvalitativa urval (N = 1061)
Variabel n %
Alder (medel) 36.0 (SD = 10.0)
Konsidentitet
Kvinna 56 43.4
Man 43 33.3
Ickebinar/genderqueer/annat 30 23.3
Transerfarenhet 47 36.4
Varav kvinnor 7 5.4
Varav man 12 9.3
Varav ickebindr/genderqueer/annat 28 21.7
Sexualitet
Heterosexuell 2 1.6
Homosexuell 64 49.6
Bisexuell/pansexuell 38 29.5
Asexuell 5 3.9
Queer 14 10.9
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Annat 6 4.7

Sysselséttning

Heltidsarbete 93 72.1
Deltidsarbete 36 28.0
Sektor
Statlig 12 9.3
Kommunal 45 34.9
Regional 11 8.5
Privat 46 35.7
Civil 5 3.9
Annat 10 7.8
Variabler

Denna studie ar en del av det mer omfattande forskningsprojektet om htbqi-personers
hélsa och erfarenheter pa arbetsplatsen som beskrivits ovan. Den online-enkét som deltagare i
projektet fyllde i var mer omfattande och bestod av flera olika méatinstrument och fragor. Nedan
presenteras de variabler och méatinstrument som var relevanta for den aktuella studien.
Workplace Incivility Scale

For att mata utsatthet for ohovlighet pa arbetsplatsen anvandes Workplace Incivility
Scale (WIS; Cortina et al., 2001). Cortina et al. (2001) utvecklade WIS for att mata och
undersoka anstalldas utsatthet for nedlatande, respektlost och ohdvligt beteende fran chefer och
kollegor. I denna studie anvandes den svenska Overséttningen av WIS av Schad et al. (2014),
som har visat god intern konsekvens (eng. internal consistency) och validitet.

WIS bestar av 7 fragor dar deltagare far ta stallning till hur frekvent det senaste aret de
varit med om att chefer eller arbetskamrater exempelvis har “varit forodmjukande eller
nedlatande mot dig” eller “ifragasatt din beddmning angaende nagot som du ansvarar for pa
Jjobbet”. Svaren skattades pa en 5-gradig Likertskala fran 1 (aldrig) till 5 (allt som oftast).
Cronbachs alpha for WIS i det aktuella urvalet var o = .91.

Relationer pa arbetsplatsen

Variablerna relation med chef och relation med kollegor undersoktes med hjalp av

varsin fraga. Deltagarna fick skatta hur ndjda de var med relationen med sin narmaste chef

respektive hur nojda de var med relationen med narmaste kollegor pa en 5-gradig Likertskala
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fran 1 (inte alls nojd) till 5 (mycket nojd). Fragorna hade specifikt tagits fram och anpassats for
forskningsprojektets syfte, baserat pa tidigare fragor utvecklade av Aldén et al. (2020).
NoOjdhet med arbetet i stort

Variabeln ndjdhet med arbetet i stort mattes med en fraga. Deltagarna fick skatta hur
nojda de var med sitt arbete i stort pa en 5-gradig Likertskala fran 1 (inte alls n6jd) till 5 (mycket
n6jd). Aven denna fraga hade tagits fram utifran de tidigare fragorna utvecklade av Aldén et al.
(2020).

Procedur

Datan som anvéndes i denna studie var data som redan samlats in som en del av det
ovan beskrivna forskningsprojektet. Deltagarna till projektet rekryterades genom tva separata
urval. Det ena var ett slumpmassigt aldersstratifierat befolkningsurval med hjélp av ett svenskt
undersokningsforetag, Indikator. Det andra var ett bekvamlighetsurval som riktade sig specifikt
till hbtg-personer. Dessa deltagare rekryterades med hjalp av RFSL (Riksférbundet for
homosexuellas, bisexuellas, transpersoners, queeras och intersexpersoners rattigheter), som
publicerade lanken till forskningsprojektets enkat genom sina kanaler. Datan samlades in under
2023,

Datan samlades in genom en online-enkat. For att kunna vara med i projektet krévdes
att deltagaren var 6ver 18 ar, bosatt i Sverige och hade arbetslivserfarenhet i Sverige. | borjan
av enkaten fick deltagarna information om projektets syfte och vilka typer av fragor enkéten
skulle innehalla. Deltagarna behovde lamna sitt samtycke innan de kunde borja fylla i enkaten.
For deltagande i studien erbjods ingen erséttning, daremot fick deltagarna information om att
vid fullféljning av uppfdljningsenkaten skulle det finnas majlighet att vinna ett presentkort pa
95 kr.

Etik

Forskningsprojektet  godkéndes  2022-11-16 av  Etikprovningsmyndigheten
(diarienummer 2022-05639-01). Etikprévning kravdes pa grund av att studien samlade in
information om deltagarnas sexuella l&ggning, etnicitet och hélsa vilka rdknas som kansliga
personuppgifter. Vidare fanns det risk for att frdgorna om minoritetsstress och
mikroaggressioner skulle vécka negativa ké&nslor hos deltagarna.

Deltagarna fick information om studiens syfte och att forskningsprojektet ar godkant av
Etikprovningsmyndigheten. Vidare fick de information om att det &r frivilligt att delta och att

deltagandet kan avslutas nar som helst. Deltagarna fick ocksd kontaktuppgifter till
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projektansvarig Tove Lundberg. Deltagarnas skriftliga samtycke samlades in. For att hantera
den eventuella risken for obehag hos deltagarna innehdll enkéten kontaktuppgifter till en
legitimerad psykolog och psykoterapeut som var helt frikopplad fran projektet.

For denna studie hade vi bara tillgang till en pseudonymiserad datafil med
identifikationsnummer for deltagarna. Kodnyckeln till filen har enbart varit tillganglig for
projektledaren och forvarats inlast. Vid den kvalitativa dataanalysen framkom enstaka ord eller
kommentarer som vi beddmde kunde anvédndas for att potentiellt identifiera deltagare
tillsammans med 6vrig information fran datafilen. Sddana uppgifter raderades fran filen.

Resultatet fran den kvalitativa analysen exemplifieras med citat fran deltagarna. For att
sékerstélla deltagarnas anonymitet beskrevs inte varje deltagares identitet kopplat till citaten.
Identitet har enbart beskrivits nar det kravts for att fa en kontext kopplat till citatet. Citat fran
deltagarna har justerats nagot for att oka lasbarheten. Exempelvis har enstaka bokstaver som
fattats fyllts i av oss.

Dataanalys

Da studien anvander sig av mixed methods bestar datan av bade kvantitativa data och
kvalitativa data.
Sammanstallning av variabler

| syfte att i den kvantitativa analysen kunna jamfora heterosexuella cispersoner, hbtg-
personer utan transerfarenhet och personer med transerfarenhet med varandra skapades en
identitetsvariabel. Deltagarnas enkétsvar anvandes for att skapa en variabel som fordelade
deltagarna i tre olika grupper baserat pa deras konsidentitet, sexualitet och huruvida de hade
transerfarenhet eller inte. Gruppen heterosexuella cispersoner (n = 864, 44.9%) bestod av
deltagarna som hade rapporterat sin kdnsidentitet som “man” eller “kvinna”, sin sexualitet som
heterosexuell och fyllt i att de inte hade transerfarenhet. Gruppen hbtg-personer utan
transerfarenhet (n = 787, 40.9%) bestod av deltagarna som hade rapporterat sin sexualitet som
annat an heterosexuell (homosexuell, bi- eller pansexuell, asexuell, queer eller annat) och/eller
rapporterat sin konsidentitet som “ickebinér”, “genderqueer” eller “annat” samt fyllt i att de
inte hade transerfarenhet. Gruppen personer med transerfarenhet (n = 274, 14.2%) bestod av
deltagarna som hade fyllt i att de hade transerfarenhet.

| syfte att kunna anvénda identitetsvariabeln i regressionsanalysen kodades variabeln
om till tvda dummy-variabler, dar gruppen hbtg-personer utan transerfarenhet fick utgora

referensgrupp. Dessa valdes som referensgrupp da hbtg-personer utan transerfarenhet i
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variansanalyserna av de olika variablerna ofta visade pa medelvarden som placerade sig mitt
emellan gruppen heterosexuella cispersoner och gruppen personer med transerfarenhet.
Kvantitativ dataanalys

Studiens data analyserades och bearbetades i statistikprogrammet IBM SPSS Statistics
29.0. Welch’s envégs oberoende variansanalys (ANOVA) anvéndes for att understka
skillnader mellan heterosexuella cispersoner, hbtg-personer utan transerfarenhet och personer
med transerfarenhet avseende relation med chef, relation med kollegor, upplevd ohévlighet pa
arbetsplatsen och n6jdhet med jobbet i stort. Innan variansanalyserna genomfordes undersoktes
om forutsattningarna gallande normalfoérdelning och lika varianser var uppfyllda. Da
urvalsstorleken var stor (N = 1925) var inte Shapiro-Wilks tillforlitligt och darfor granskades
vardena for skevhet och kurtos for att bedéma utfallsvariabelns normalférdelning. Vardet for
skevhet var inte mer extremt &n + 2 och vardet for kurtos var inte mer extremt an * 4, vilket
indikerade att data var approximativt normalférdelade (Kim, 2013).

Antagandet om lika varianser undersoktes med Levene’s test men uppfylldes inte for
tre av variablerna (upplevd ohovlighet, relation med chef samt néjdhet pa arbetsplatsen). Darfor
testades hypoteserna med Welch’s ANOVA, da den &r att féredra vid brott mot detta antagande
(Field, 2013; Pallant, 2020). For de variablerna dar det fanns outliers (upplevd ohdvlighet,
relation med kollegor samt nojdhet pa arbetsplatsen) genomfordes tva analyser, en som
inkluderade alla outliers och en dar de tagits bort. Resultaten fran analyserna visade ingen
noterbar skillnad i nagot estimat och darfor rapporteras resultat fran variansanalyserna dar
outliers ar inkluderade i stickprovet. Post-hoc test anvandes for att undersoka parvisa skillnader.
Pa grund av att antagandet om homogena varianser inte uppfylldes och grupperna var olika
stora anvandes Games-Howell post hoc-test som &r robust under dessa omsténdigheter (Field,
2013). For samtliga analyser anvandes en signifikansniva pa o = .05. For effektstorlek anvandes
n?, dar 0.01 ansags motsvara en liten effekt, 0.06 en medelstor effekt och 0.14 en stor effekt
(Pallant, 2020).

Multipel regression anvéandes for att undersoka fragestdllning 2. Infor analysen
undersoktes antaganden om normalitet, linjaritet och homoskedasticitet genom visuell
undersokning av sambandet mellan enskilda prediktorer och utfallsvariabeln, Q-Q plots for
residualerna och diagram for residualerna. Dessa bedomdes vara acceptabla och darmed ansags
antagandena vara uppfyllda. For att undersoka antagandet om multikolinjéritet anvandes

Variance Inflation Factor (VIF). Antagandet om att icke-multikolinjaritet forelag bekraftades
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av att VIF < 3 for samtliga prediktorer. Enstaka multivariata outliers identifierades med
Mahalanobis distance men da véarden for Cook’s distance var mindre dn 1 antogs dessa ej ha
for stor inverkan pa modellen som helhet (Pallant, 2020). For analysen anvéandes en
signifikansniva pa a = .05. For effektstorlek anvandes R?, dar 0.02 ansags motsvara en liten
effekt, 0.13 en medelstor effekt och 0.26 en stor effekt (Cohen, 1988).

Kvalitativ dataanalys

Datan som analyserades bestod av svaren pa foljande dppna enkatfraga: “Har du nigon
gang blivit daligt behandlad pa din nuvarande (eller tidigare) arbetsplats pa grund av din
konsidentitet eller sexuella laggning och fatt bra stod fran kollegor och arbetsgivare? Beskriv
garna mer om vad som hande utifran vad du kanner dig bekvdam med att beratta. (Det kan till
exempel handla om vad som specifikt hande, vad du ké&nde, vad du och andra gjorde eller inte
gjorde och vad som gjorde att situationen blev béattre for dig).” FOr den kvalitativa analysen
inkluderades enbart svar fran hbtg-personer. Svarstexterna 6verfordes i sin helhet till Excel dar
analysen genomfordes.

Datan analyserades med konventionell innehallsanalys, som ar sarskilt lampad for
fragestallningar som syftar till att beskriva fenomen (Hsieh & Shannon, 2005), vilket stamde
val 6verens med studiens syfte. Konventionell innehallsanalys har enligt Hsieh och Shannon
(2005) ett induktivt tillvagagangssatt dar koder och kategorier skapas direkt utifran datan istallet
for fran tidigare teorier. Innehallsanalysen genomférdes enligt riktlinjerna fran Hsieh och
Shannon. | processen av att analysera det kvalitativa materialet anvandes Elliott et al. (1999)
for att vagleda analysen ur ett kvalitetsperspektiv.

I enlighet med riktlinjerna fran Hsieh och Shannon (2005) inleddes analysen med en
initial 1asning av texterna for att bilda bekantskap med datan och skapa en helhetsbild av dess
innehall. Sedan lastes svaren igenom igen i mer detalj och beskrivningar av chefer eller kollegor
markerades som viktiga da dessa segment i datan beskrev koncepten av intresse, i enlighet med
fragestallningen. Texterna lastes sedan igen ord for ord, dar intryck, tankar och initiala analyser
av texten antecknades for att utgéra grund for utveckling av preliminéra koder. Vi genomforde
de initiala lasningarna och analyserna separat. Darefter diskuterade vi texterna gemensamt och
utvecklade de preliminara koderna tillsammans, baserat pa de tidigare stegen i processen. De
prelimindra koderna sammanstélldes i en gemensam kodbok som anvéndes for att koda datan.
Aven kodningen av datan genomférdes separat for att minska risken for direkt konsensus.

Segment av texten som inte passade in i de existerande koderna markerades.
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Efter den atskilda kodningen jamfordes kodningarna mot varandra. De stycken som vi
kodat olika och de delar av texten som markerats for att den inte passade in i existerande koder
utgjorde grund for diskussion och gemensam utveckling av nya koder. I enlighet med
konventionell innehallsanalys (Hsieh & Shannon, 2005) anvandes sedan koderna for att koda
om datan. Koder som anvéndes var exempelvis “stod fran chef”, “konsekvenser”, “utsatt av
kollega” och “hjilp med anmélan”.

Nér all text hade kodats undersoktes all data som fanns inom en viss kod. Koder som
ansags Gverlappa med varandra kombinerades for att skapa kategorier. | vissa fall skapades
subkategorier inom kategorierna da koderna ansags beskriva liknande men separata fenomen.
De Overgripande kategorierna granskades och subkategorier organiserades i en hierarkisk
struktur i enlighet med riktlinjerna fran Hsieh och Shannon (2005). Definitioner for varje
subkategori och kategori utvecklades. For en fullstdindig Oversikt Over kategorier och
subkategorier se Bilaga 1. | framskrivningen av resultatet identifierades kontrasterande
kategorier till de kategorier som beskrev stod. Dessa anvandes for att bilda underteman.
Sammantaget formades sex underteman. De underteman som beskrev liknande former av stod
fick tillsammans forma ett dvergripande huvudtema. Saledes utmynnade denna process i tre
huvudteman, bestaende av tva underteman vardera. Huvudteman, underteman och kategorier
diskuterades tillsammans med erfarna forskare inom féltet for att avgora deras trovardighet.

Resultat
Fragestallning 1

Fragestallning 1 handlade om huruvida det finns skillnader mellan heterosexuella
cispersoner, hbtg-personer utan transerfarenhet och personer med transerfarenhet avseende
variablerna n6jdhet med relation med chef och relation med kollegor, néjdhet med jobbet och
upplevd ohdvlighet (WIS). For att undersoka detta genomfordes fyra stycken Welch’s
variansanalys (ANOVA), en for varje beroende variabel (se Tabell 3).
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Tabell 3
Welch’s envdgs variansanalys for upplevd ohovlighet, ndjdhet med relation med chef, ndjdhet
med relation med kollegor och n6jdhet med arbetet i stort

Matt Grupp Grupp Grupp df FD n?

1 2 3

M SO M SD M SD
WIS 11.21%¢ 527 11.93* 512 13.63® 6.32 2, 15.54™*  0.02

624.33

Relation 3.962 1.07 3.86 111 3.742 1.25 2, 3.63" 0.00
med chef 676.12
Relation med 4.33*° 0.81 422 0.86 3.96® 0.93 2, 17.02"  0.02
kollegor 681.18
Nojdhet 4.032 0.90 4.02° 092 3.74% 103 2 8.37" 0.01
med arbetet 679.82

Notering. Grupp 1 = heterosexuella cispersoner, grupp 2 = hbtg-personer utan transerfarenhet,
grupp 3 = personer med transerfarenhet

WIS = Workplace Incivility Scale

Medelvarden med samma exponenter skiljer sig signifikant fran varandra.

*p <.05.***p<.001.

Resultaten fran Welch’s ANOVA (se Tabell 3) visade en signifikant skillnad mellan
grupperna avseende upplevd ohévlighet, ndjdhet med relation med narmaste chef, ndjdhet med
relation med ndarmaste kollegor och ndjdhet med arbetet i stort. Effektstorleken var liten for
samtliga variabler forutom relationen med narmaste chef dar effekten inte nadde gransen for att
klassas som liten effektstorlek.

Resultaten fran Games-Howell post hoc-test visade en signifikant skillnad mellan alla
grupper avseende upplevd ohovlighet och ndjdhet med relation till kollegor, dér personer med
transerfarenhet skattade hogst pa upplevd ohdvlighet och lagst pa nojdhet med relation till
kollegor jamfort med de tva andra grupperna. Heterosexuella cispersoner var den grupp som
rapporterade lagst upplevd ohdvlighet pa arbetsplatsen och hogst nojdhet med relation till
kollegor. Hbtg-personer utan transerfarenhet visade pa skattningar som hamnade mellan dessa
grupper avseende ohovlighet och relation till kollegor. Post-hoc testet visade dven en signifikant
skillnad avseende nojdhet med relation till chef mellan personer med transerfarenhet och
heterosexuella cispersoner, dar personer med transerfarenhet skattade lagst. Géllande néjdhet
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med arbetet i stort skattade personer med transerfarenhet lagre i jamforelse med bade
heterosexuella cispersoner och hbtg-personer utan transerfarenhet.

Sammanfattningsvis visar resultaten pa att personer med transerfarenhet genomgaende
skattade pa ett satt som tyder pa att de trivs samre pa sina arbetsplatser &n heterosexuella
cispersoner. De sma effektstorlekarna innebar dock att skillnaderna, trots att de var signifikanta,
inte var sérskilt stora.

Fragestallning 2a och 2b

En multipel regression anvandes for att undersoka hur val identitet, relation med chefen,
relationen med kollegorna och upplevd ohdvlighet pa arbetsplatsen forklarar hur nojd den
anstallda ar med arbetet i stort. Samma statistiska analys anvandes for att undersoka vilken av
variablerna som har storst forklaringsvarde for hur néjd den anstéllda ar med arbetet i stort (se
Tabell 4).

Tabell 4
Multipel regressionsanalys som predicerar nojdhet med arbetet i stort fran ndjdhet med

relation med chef, néjdhet med relation med kollegor, upplevd ohdvlighet och identitet

Variabel b SE S p
Relation med 0.30 0.02 0.36 <.001
chef

Relation med 0.22 0.02 0.20 <.001
kollegor

WIS -0.03 0.00 -0.16 <.001
Grupp 1=1, -0.06 0.04 -0.03 127
grupp2=0

Grupp 3=1, -0.13 0.06 -0.05 .019
grupp 2=0

Notering. Grupp 1 = heterosexuella cispersoner, grupp 2 = hbtg-personer utan transerfarenhet,
grupp 3 = personer med transerfarenhet
WIS = Workplace Incivility Scale

Relation med chef, relation med kollegor, upplevd ohévlighet pa arbetsplatsen (WIS)
och identitet anvandes som prediktorer i analyserna. Utfallet var ndjdhet med arbetet i stort.
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Multipel regressionsanalys visade ett signifikant resultat, F (5, 1763) = 167.99, p < .001.
Tillsammans forklarade variablerna 32% av variansen i néjdhet pa arbetsplatsen (R? = 0.32).
Relation med chef hade storst inverkan pé utfallet (se Tabell 4: g = 0.36). Aven relation med
kollegor (B = 0.20) och upplevd ohovlighet pa arbetsplatsen (8 = -0.16) bidrog till modellen.
For att mata identitetens paverkan pa utfallet anvandes hbtg-personer utan transerfarenhet som
referensgrupp. Personer med transerfarenhet rapporterade signifikant mindre ndjdhet med
arbetet i stort (8 = -0.05) an hbtg-personer utan transerfarenhet. Heterosexuella cispersoner
rapporterade ocksa mindre ndjdhet med arbetet i stort (8 = -0.03) jamfort med hbtg-personer
utan transerfarenhet men denna skillnad var inte signifikant.

Den kvantitativa dataanalysen belyste alltsa skillnader mellan heterosexuella
cispersoner, hbtg-personer utan transerfarenhet och personer med transerfarenhet avseende
olika faktorer relaterade till arbetslivet. De kvantitativa analyserna visade &ven att sett till
storleken pa effekten sa var de viktigaste variablerna for att forklara hur val en trivs med sitt
jobb den anstélldes relation med chef och relation med kollegor istallet for ens identitet. Den
kvalitativa analysen tog darmed avstamp i de kvantitativa resultaten som pekar pa den viktiga
rollen som arbetsplatsrelationer antyds ha. Analysen syftade darfor till att undersoka den
specifika stddaspekten som ryms i hbtg-personers relation till chefer och kollegor.
Fragestallning 3

For att besvara fragestallningen om hur hbtg-personer beskriver stod fran chefer och
kollegor pa sin arbetsplats anvandes konventionell innehallsanalys. Den konventionella
innehallsanalysen utmynnade i tre huvudteman som bestod av sex underteman (se Tabell 5) i
vilka beskrivningar av stod stalldes i kontrast till beskrivningar av icke-stod och utsatthet. Med
icke-stod menas beskrivningar av franvaro av stod eller otillrackligt stod. Med utsatthet menas
har beskrivningar av att pa olika satt bli utsatt, krankt eller illa behandlad pa grund av sin
identitet som hbtg-person.

Att beskrivningar av icke-stdd och utsatthet forekom da erfarenheter av stod
efterfragades kan tankas bero pa att deltagarna ofta upplevt stod kopplat till situationer av
utsatthet och upplevde frdgan som en inbjudan att beratta vad de hade varit med om.
Beskrivningar av icke-stdd och utsatthet inkluderades darmed for att ge en mer nyanserad bild

av det faktiska stodet som hbtg-personer erfarit pa sina arbetsplatser.
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Tabell 5
Huvudteman, underteman och kategorierna de bestar av

Huvudteman Underteman Kategorierna

Passivt stod i situationer  Vikten av att bli lyssnad pa Lyssnad pa

av utsatthet Inte bli tagen pa allvar
Jag fick bra stod men... Fick bra stod men...

Ett steg vidare i formav  Att andra sager ifran Aktivt stallningstagande

aktivt stod Passivitet

Chefer och kollegor som tar Aktiv atgard

till handling Eget ansvar att handla
Stod relaterat till hbtg- Stod i att fa varadenen drpa  Stod i att kunna vara sig sjalv
identitet sin arbetsplats Ej 6ppen med identitet

Nar den forvantade reaktionen  Brist pa utsatthet
uteblir Utsatthet

Passivt stod i situationer av utsatthet

| det forsta huvudtemat identifierades stéd som hbtg-personer fatt fran chefer och
kollegor i situationer dar de tydligt varit utsatta. Stodet som beskrivs &r passivt i beméarkelsen
att det omfattar att bli validerad och tagen pa allvar, men inte resulterar i nagra konkreta
handlingar som syftar till att stodja eller fa utsattheten att upphora. For vissa deltagare har detta
rackt som stod, vilket fangas i undertemat Vikten av att bli lyssnad pa. Andra beskriver att bli
sedd i sin utsatthet som stodjande men otillrackligt, vilket fangas i undertemat Jag fick bra stod
men...

Vikten av att bli lyssnad pa. Att pa olika satt bli lyssnad pa beskrevs av manga
deltagare som stddjande. Deltagarna beskrev situationer dér de i samtal med chefer och kollegor
kant sig lyssnade pa, tagna pa allvar och validerade i sin upplevelse av utsatthet. En deltagare
beskrev det som stodjande att bli bekriftad i samtal med en kollega: “Det var sa skont nér en
kollega bekriftade att det jag upplevde var pa riktigt”. Vissa av beskrivningarna av att bli
lyssnad pa innefattade dven att deltagaren sjalv tagit initiativ till att fa stod genom att patala sin
utsatthet 1 ett forsok att fa emotionellt stod eller 4 hjdlp med att fa utsattheten att upphora: “Jag
har blivit utsatt for diskriminering av en kollega. Jag gick till min chef och beréattade allt som

hade hént. Chefen tog allt pa allvar”.

23



Att bli tagen pa allvar kan tankas vara sarskilt viktigt nar deltagaren valjer att beratta
om sin utsatthet. Motsatta erfarenheter beskrevs dock ocksa av en del av deltagarna. En del
deltagare som valt att véanda sig till framforallt chefer och i vissa fall HR beskrev erfarenheter
av att ha blivit ignorerade och invaliderade. En deltagare beskrev hur hens chef férminskat hens
utsatthet: “Mina klagomal pa pahopp fran kollega mottes med ‘hon skdmtade nog’ av min

davarande chef”. En annan deltagare beskrev liknande:

Nér jag tog upp en handelse under mitt arbete med min chef dar jag blivit sexuellt
trakasserad av en man fick jag till svar att det ‘ar sa det &r’ pa den hér arbetsplatsen

och jag far bara lara mig att bita ihop.

I sitt forsok att soka stod moter deltagaren ett forminskande av sin utsatthet och far dven
sjalv skulden for att hen tar at sig.

Jag fick bra stéd men... En del deltagare beskrev exempel pa tillfallen dar de sjélva
tyckte att de fatt bra stod fran chefer och kollegor men dar de i samma exempel sedan beskrev
att ingen forandring skett, att problemet inte atgardades alls eller att problemet inte atgardades
tillrackligt. En deltagare beskrev: “Jag fick bra stod, dock hidnde inte s& mycket trots att en
person i ndrheten av ledningen kinde till hdndelsen”. S&dana erfarenheter fangade i sig sjdlva
motstridiga beskrivningar mellan att erfara att ha fatt bra stod samtidigt som stédet beskrevs

som bristande eller otillrackligt. En annan deltagare beskrev pa liknande sétt:

Upplevde att jag fick valdigt bra stod fran personerna jag vande mig till, dvs chefen
och kollegor. Daremot tyckte jag inte att det atgardades tillrackligt, och personerna
som var inblandade fortsatte samma negativa beteenden. Enda skillnaden var att det

nu gjordes mer i smyg.

Uttalanden likt det ovan kan tankas tyda pa vikten av att skilja pa passiva former av stod
som att bli lyssnad pa, och mer aktiva former av stod som faktiska handlingar eller atgarder.
Detta da deltagarna beskrev vissa former av stdd som bra, medan andra former av stod
upplevdes som bristfélligt.

Ett steg vidare i form av aktivt stod
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Liksom det forsta huvudtemat fangar det andra huvudtemat stod som kollegor och
chefer ger i situationer av tydlig utsatthet. Det som skiljer det forsta huvudtemat fran det andra
huvudtemat ar att huvudtemat Ett steg vidare i form av aktivt stod beskriver mer aktiva former
av stod dar kollegor och chefer gar ett steg vidare fran att bara lyssna eller se deltagaren i dennes
utsatthet. Det aktiva stodet beskrivs i tva underteman, dar undertemat Att andra sager ifran
beskriver aktiva stallningstaganden i form av verbala markeringar. Det andra undertemat Chefer
och kollegor som tar till handling beskriver stod som stracker sig an langre, i form av aktiva
stddjande handlingar.

Att andra sager ifran. Detta undertema handlar om stéd i form av aktiva
stallningstaganden fran chefer och kollegor, som en motpol till passivitet, i situationer dar
respondenten upplevt utsatthet kopplat till sin sexualitet eller kénsidentitet. Aktivt
stallningstagande beskriver att ta aktiv stallning verbalt for respondenten eller markera verbalt
gentemot orattvisor. Kategorin fangar saledes sprakliga yttranden som upplevts som stdd.

Detta inkluderade bland annat att kollegor och chefer rattade andra personer pa
arbetsplatsen som anvande fel pronomen. En deltagare beskrev: “En kollega har réttat andra
kollegor nér de sagt fel pronomen, dven nir jag inte varit ndrvarande”. Kategorin inkluderade
aven att kollegor eller chefer tagit stallning genom att verbalt markera och siga ifran i
situationer dér deltagaren varit utsatt. Troskeln for vilken typ av verbala markeringar som
uppfattades som stod varierade bland deltagarna. En kvinna med transerfarenhet beskrev en

liten verbal markering fran en kollega som stod:

Nar jag skrev tidigare att nagra kollegor sa till mig att jag borde klippa mitt har, sa var
det en av personerna som stod upp for mig, dven fast han inte sa till de andra riktigt sa

mumlade han att det var oschysst sagt.

Stodet som hbtg-personer upplevt da deras chefer och kollegor tagit aktiv stallning for
dem kan kontrasteras mot beskrivningar av kollegors och chefers passivitet i situationer dar
respondenten upplevt utsatthet pa arbetsplatsen. Passivitet fran kollegorna beskrevs av
deltagarna som en likgiltighet eller som att de avstatt fran att involvera sig i situationen. En
deltagare beskrev en situation dar hens chef betett sig krankande gentemot hen framfor
deltagarens andra kollegor men dér kollegorna varken genom ord eller handling gav deltagaren

stod eller markerade gentemot chefen. Deltagaren beskrev: “Det var chefen som behandlade
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mig illa och kollegorna var pa hans sida”. Foljden av detta blev dels att stodet uteblev nar
kollegorna avstod fran att ta deltagarens sida, men mojligen finns dven risken att utsatthet tillats
fortga nar kollegor eller arbetsgivare tar utséttarens sida.

Chefer och kollegor som tar till handling. Manga av deltagarna beskrev stod i form
av en aktiv atgard. | dessa exempel gick chefer och kollegor ett steg vidare fran att enbart lyssna
pa deltagaren eller uttrycka stod verbalt i form av aktiva stallningstaganden. I denna beskrivning
visade chefer och kollegor stéd genom att ta till reell, aktiv handling. Dessa konkreta handlingar
kunde syfta till att stotta deltagaren efter en situation av utsatthet men ocksa minska framtida
utsatthet. Vissa atgarder var riktade mot deltagaren som blivit utsatt. Detta illustrerades i
foljande exempel dar deltagaren blivit daligt bemott av en kund: “Chefer och kollegor har stottat
genom att [...] avldsa sa jag kunnat ta mig ur situationen”. Andra atgarder var riktade mot
personen som utsatt deltagaren. Exempel pa sadana atgarder var att chef och kollegor hjalpte
till att géra anmélan om krankande sarbehandling eller att chefen kallade den som utsatt till
allvarligt samtal, som i vissa fall slutade med uppséagning. Deltagarna beskrev ocksa atgarder
som involverade arbetsgruppen och framférallt syftade till att minska framtida utsatthet pa
arbetsplatsen kopplad till att ha en hbtg-identitet. Exempelvis berattade en deltagare att efter en
styrelsemedlem uttryckt sig nedséattande om ickebindra personer “anordnade min arbetsplats en
kompetenshdjande utbildning om transpersoner for styrelsen”.

| kontrast till detta lyfte deltagarna situationer dar de sjalva hade fatt ta ansvar for att
atgarda en situation eller minska sin egen utsatthet. | vissa fall hade deltagare fatt ta ansvar for
att utbilda andra om sin identitet. En deltagare berattade: “[...] jag blev tillfragad om jag ville
hélla en presentation om trans och icke-binara, vilket jag ville for att forhoppningsvis se till att
nasta trans/icke-binira person har det lattare”. Denna deltagares ansvar for att utbilda sina
kollegor strackte sig bortom att minska sin egen utsatthet da hen aven hade potentiella framtida
hbtg-anstéllda i atanke. Likasa namnde deltagare att de har varit delaktiga i olika atgarder for
att forbattra bemotandet och arbetsmiljon for hbtg-personer pa sin arbetsplats.

Stod relaterat till hbtg-identitet

Det tredje huvudtemat Stod relaterat till hbtg-identitet beskriver mer generella former
av stod som inte specifikt var kopplade till situationer av utsatthet utan till deltagarnas
identiteter. Huvudtemat beror tva underteman. Det forsta undertemat Stod i att fa vara den en
ar pa sin arbetsplats beskriver olika satt som chefer och kollegor har majliggjort det for

deltagarna att vara sig sjalva pa arbetsplatsen. Det andra undertemat, Nar den forvantade
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utsattheten uteblir, beskriver hur det blir for deltagarna nar de negativa reaktioner de verkar ha
forvéntat sig inte intraffar.

Stod i att fa vara den en ar pa sin arbetsplats. En typ av stod som inte var kopplat till
situationer av utsatthet handlade om ett mer generellt stod i att kunna vara sig sjélv. Deltagarna
berédttade om olika satt kollegor och chefer bekraftade dem i deras identitet eller mojliggjorde
for dem att vara 6ppna med sin identitet. Detta kunde ske exempelvis genom uppmuntran eller
handlingar. En deltagare beskrev: “Min tidigare chef frigade mig om min koénsidentitet och
dokumenterade mig som ickebinar i det digitala systemet”. Deltagaren upplevde ett stod fran
sin chef i att bli bekréftad i sin kénsidentitet. En annan deltagare uttryckte att det var viktigt att
bli bekraftad infor andra: “[Kollegans] sjdlvklarhet i att respektera mig var véldigt stirkande
och hon gjorde det infér mina andra kollegor vilket ocksa gjorde att de tog mig pa allvar”.

Nagra deltagare namnde daremot att de inte ar 6ppna med sin identitet pa sin arbetsplats.
Andra beréattade att det finns nagon enskild person pa arbetsplatsen som de har kunnat vara
oppen med. Foljande deltagare beskrev att hen inte ar helt 6ppen med sin identitet men har fatt
stottning fran en kollega: “Jag har éven en lesbisk kollega och vi har alltid haft varandra trots
att vi inte &r Oppna for alla pa arbetsplatsen med ‘rddslan’ att vi ska behandlas annorlunda pga

var laggning!”. En annan deltagare hade en liknande upplevelse:

Jag har bra stod i min ndrmaste kollega, som har blivit en néra van. Hon &r den enda
pa min arbetsplats som vet om min sexuella laggning, och hon vet ocksa att jag inte

kanner mig trygg i att andra personer pa jobb skulle veta.

| vissa fall kande deltagare sig alltsa inte tillrackligt trygga med att vara 6ppna med sina
identiteter pa arbetsplatsen. Dessa deltagare beskrev dock stodet fran den enskilda kollegan som
viktigt.

Nar den forvantade reaktionen uteblir. Nagot som aterfanns i flera deltagares svar
var brist pa negativa reaktioner kopplade till deras identitet, vilket uppfattades av deltagarna
som stdd. Detta skiljer sig fran en mer aktiv och explicit stéttning av deltagarnas identitet som
beskrivs i ovanstaende huvudtema. En deltagare beréattade: “For det mesta ér kollegor vildigt
‘naturliga’ med det [att vara queer]. Ingen lyfter ett 6gonbryn, utan pratar som vanligt.” Denna
deltagare beskrev att kollegorna inte har reagerat, varken positivt eller negativt, pa hens identitet

och att detta har uppfattats som stdd. En liknande erfarenhet beskrevs av en annan deltagare
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som var “[...] glad att arbetsledaren inte tyckte det var nagon stor grej att jag ar asexuell”.
Ytterligare en deltagare uttryckte forvaning Gver att ha blivit accepterad av sin chef: “jag [...]
insdg da att mitt satt att leva inte pa nagot satt paverkade foretagets beddmning av min
arbetsformaga. Det var en stor égonoppnare for mig att man accepterade fullt ut inom den
organisationen min liggning”. Deltagarna verkade reagera pa att andra inte har haft problem
med deras identitet. Att franvaron av negativa reaktioner uppfattats av deltagarna som stod kan
tankas saga nagot om vad deltagarna har for forvantningar pa hur de ska bli bemoétta av sin
omgivning.

| kontrast till ovan beskrivningar av brist pa utsatthet fanns bland deltagarna &ven
berattelser om att ha blivit utsatt pa grund av sin hbtg-identitet. Utover att utsattheten beskrevs
ha olika former som till exempel verbala pahopp, utfrysning och sarbehandling, beskrev
deltagarna dven att vem som utsatte dem varierade. En del deltagare beskrev situationer dar de
blivit utsatta av sina kollegor: “Min sexualitet blev ifrdgasatt av min kollega som undrade om
jag faktiskt kunde gora ett bra jobb som sjukskoterska i en situation for att jag var lesbisk”. Ett

fatal deltagare beskrev situationer dar chefen varit den som utsatt. En deltagare beskrev:

Ja, en arbetsledare till mig uttryckte sig rasistiskt, homofobiskt, transfobiskt osv, och
skrek pa mig i olika sammanhang nér jag jobbade med ett informerande projekt om
Hbtgia+, denna person tyckte prompt att det bara fanns tva kén och ville absolut inte

lyssna pa det jag sa.

I ljuset av dessa erfarenheter av att bli utsatt av chef eller kollegor &r det mojligtvis

forstaeligt att vissa deltagare uppfattat en brist pa utsatthet som stod.
Diskussion

Denna studie hade som syfte att underséka hur relationer pa arbetsplatsen upplevs av
hbtg-personer ur tva perspektiv. Dels syftade den till att undersoka hur relationer ar associerade
till hur en skattar sin arbetssituation som helhet, och dels hur stdd i sddana relationer beskrivs
inom en kontext av erfarenheter av minoritetsstress och utsatthet. Studien utgick fran fyra
fragestallningar, namligen: Finns det skillnader mellan heterosexuella cispersoner, hbtg-
personer utan transerfarenhet och personer med transerfarenhet avseende ndjdhet med arbetet,
relationen med narmaste chef, relationen med narmaste kollegor och upplevd ohdvlighet pa

arbetsplatsen? (fragestallning 1); Hur val forklarar identitet, ndjdhet med relation med chefen,
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nojdhet med relationen med kollegorna och upplevd ohévlighet pa arbetsplatsen hur néjd den
anstallda ar med arbetet i stort? (fragestallning 2a); Vilken av dessa variabler ar viktigast for att
forklara hur nojd den anstéllda ar med arbetet i stort? (fragestallning 2b); Hur beskriver hbtg-
personer stod fran chefer och kollegor pa sin arbetsplats? (fragestallning 3). Nedan féljer
diskussioner med avstamp i studiens fragestallningar och resultat relaterat till tidigare forskning
samt studiens styrkor och begransningar.
Sma skillnader mellan grupperna

Resultatet kopplat till fragestéllning 1 pekar pa att personer med transerfarenhet trivs
samre pa sina arbetsplatser an heterosexuella cispersoner. Resultatet visade namligen att
studiedeltagare med transerfarenhet upplevde mer ohdvlighet &n heterosexuella cispersoner,
och var mindre ndjda med sina relationer till chef och kollegor samt med sitt arbete i stort.
Tidigare forskning som har jamfort heterosexuella cispesoner och personer med transerfarenhet
pa dessa variabler saknas, och darfor bidrar var studie med ny kunskap pa detta omrade.
Generellt har dock personer med transerfarenhet identifierats som en grupp inom hbtg som blir
sarskilt utsatt for diskriminering (Bjork & Wahlstrom, 2018; FRA, 2020; Kattari et al., 2016;
Sears & Mallory, 2014), vilket &ven denna studie ger stod for.

Déremot finns det inte lika entydiga monster i hur hbtg-personer utan transerfarenhet
(t.ex. homosexuella, bisexuella) skattar i jamforelse med personer med transerfarenhet och
heterosexuella cispersoner. Tidigare studier har pa ett liknande sétt funnit variation i
rapporteringen avseende néjdhet med arbetet i stort och relationer med chef och kollegor inom
gruppen hbtg (Aldén et al., 2020; Carpenter, 2008; Drydakis, 2015; Leppel, 2014; Wang et al.,
2022), men dessa har inte bejakat de arbetsmiljofaktorer som i var studie visade sig vara
viktigare an identitet for att forklara nojdhet med sitt arbete. Resultaten visade namligen att
aven i de fall nar det fanns signifikanta skillnader mellan heterosexuella cispersoner, hbtg-
personer utan transerfarenhet och personer med transerfarenhet sa var effektstorlekarna sma,
vilket innebar att skillnaderna mellan grupperna inte var sarskilt stora &ven om de var statistiskt
signifikanta. Exempelvis sa fanns det, efter att ha kontrollerat fér relationer med chef och
kollegor samt ohdvlighet, fortfarande en signifikant skillnad i néjdhet med arbetet mellan hbtg-
personer utan transerfarenhet och personer med transerfarenhet, men effektstorleken for denna
skillnad var mindre &n for andra variabler i regressionen.
Betydelsen av relationer till chef och kollegor

Resultatet kopplat till fragestallning 2a och 2b visar alltsa att de viktigaste variablerna
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for att forklara hur néjd en ar med sitt jobb i stort ar néjdhet med relationen med chef och med
kollegor samt upplevd ohdvlighet. Av dessa variabler hade relationen till chef storst
forklaringsvérde, foljt av relation till kollegor och sedan ohévlighet.

| tidigare litteratur finns beskrivet att socialt stod fran chefer (Baruch-Feldman et al.,
2002; Huffman et al., 2008) och kollegor (Baruch-Feldman et al., 2002) var associerat med
arbetstillfredsstallelse. Till skillnad fran dessa studier fokuserade var studie pa kvaliteten i
relationen som helhet, dar socialt stod utgor en viss del (Ferris et al., 2009). Var studie visade
dock, i enlighet med den tidigare forskningen, att ndjdhet med relationen med ens chef och
kollegor &r associerat till hur nojd en ar med sin arbetsplats. Av dessa arbetsmiljoaspekter sa
var relationen med chef sarskilt viktig. Detta talar for betydelsen av att chefer skapar goda
relationer till sina medarbetare. Da stod ar en viktig aspekt av relationer (Ferris et al., 2009) kan
stod fran chefer ocksa tankas vara bidragande till en god relation mellan chefer och anstallda.
Stod i en kontext av minoritetsstress

Studiens kvalitativa fragestallning, fragestallning 3, utmynnade i tre huvudteman, med
tva underteman vardera, som fangade hbtg-personers beskrivningar av stod fran chefer och
kollegor. Det forsta huvudtemat Passivt stod i situationer av utsatthet belyste deltagares
beskrivningar av chefer och kollegor som gav stod genom att validera och ta den utsatta pa
allvar, men som forholl sig passiva i bemérkelsen att de inte vidtog konkreta handlingar som
syftade till att fa utsattheten att upphora. Det andra huvudtemat Ett steg vidare i form av aktivt
stod handlade om mer aktiva former av stod fran chefer och kollegor dar dessa tagit till aktiv
handling genom att verbalt markera eller ta till andra konkreta handlingar da deltagare varit
utsatta. Det tredje huvudtemat Stod relaterat till hbtg-identitet beskrev mer generella former av
stod vilka heller inte var specifikt kopplade till situationer av utsatthet utan berdrde en
bekraftande och accepterande attityd hos chefer och kollegor gentemot personens hbtg-
identitet. Temat beskrev &ven situationer dar negativa reaktioner uteblivit, vilket uppfattats som
stdd av vissa deltagare.

Med avstamp i det forsta huvudtemat beskrevs det som stddjande att bli validerad och
tagen pa allvar i de situationer da deltagarna blev utsatta eller berattade om sin utsatthet for
chefer och kollegor. Stodet som beskrivs har likheter med den form av emotionellt st6d som
Webster et al. (2018) teoretiserar om att chefer och kolleger skulle kunna ge till sina hbtg-
kollegor. Webster et al. (2018) foreslar att chefer och kollegor skulle kunna ge emotionellt stod

genom att visa att de bryr sig om sin kollega och lyssna och visa empati for kollegans upplevelse
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av fordomar och diskriminering. Att bli lyssnad pa och tagen pa allvar som hbtg-person som
blivit utsatt kan ocksa forstds utifran minoritetsstressmodellen, dar exempelvis
mikroaggressioners subtila och tvetydiga natur kan goéra den utsatta osaker kring om hens
upplevelser ar valida (Frost & Meyer, 2023; Nadal, 2013). Att da bli bekraftad i att det en var
med om var en krankning kan darfor tdnkas vara sarskilt viktigt.

I det andra huvudtemat, Ett steg vidare i form av aktivt stdd, var aktiva handlingar som
beskrevs som stdd bland annat att kollegor och chefer som réttar andra som anvander fel
pronomen. Liknande beteenden har tidigare beskrivits som stddjande i en kvalitativ studie fran
Myndigheten for Arbetsmiljokunskap (2022) dar svenska personer med transerfarenhet beskrev
att chefer och kollegor som anvéande rétt pronomen bidrog till starkt integritet, acceptans och
en kéansla av att fa vara den en &r. Vara resultat visade dven att hbtg-personer uppskattade da
chefer och kollegor stod upp for eller sade ifran i situationer av diskriminering eller trakasserier,
vilket stammer val éverens med de beteenden hos chefer och kollegor som anstéllda tillhérande
sexuella minoriteter har beskrivit som stod i en amerikansk kontext (Melton & Cunningham,
2014; Ueno et al., 2020). Stodet som deltagarna i var studie beskriver da chefer och kollegor
sager ifran och aktivt tar stallning for sin kollega kan ocksa ses som konkreta exempel pa det
Rumens (2012) beskriver som viktigt, att heterosexuella kollegor kan inta rollen som allierade
och hjalpa kollegor tillhérande sexuella minoriteter att kdmpa mot diskriminering och oréttvisor
de far mota.

Andra exempel pa aktivt stod i form av konkreta handlingar som beskrevs av deltagarna
var da chefer och kollegor gjorde anmalningar om krankande sarbehandling eller anordnade
utbildande insatser. Dessa atgarder ar i enlighet med svenska foreskrifter om arbetsmiljon (AFS
2001:1; AFS 2015:4). Att deltagarna namner dessa saker tolkar vi som att foreskrifterna
efterlevs pa en del arbetsplatser eller i en del situationer. Samtidigt tyder andra svar pa att mer
arbete behdver goras for att leva upp till intentionerna i foreskrifterna. Kopplat till detta beskrev
ett par deltagare bade underlatenhet fran chefer och arbetsledares sida att hantera trakasserier
och krankningar, men &ven beskrivningar av chefer och arbetsledare som direkt utsatte
deltagare férekom. Bade beskrivningarna av stddjande insatser och de som tyder pa bristande
foljsamhet till foreskrifterna kan téankas belysa bade nyttan och behovet av vagledande och
bindande regler pa dessa omraden. Sett ur ett langsiktigt perspektiv kan anmalningar om
krankande sarbehandling och utbildande insatser ha en stddjande funktion genom att de kan

bidra till att utsatthet upphor eller forebyggs pa sikt. Slutligen kan svenska hbtg-personers
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beskrivningar av aktivt stod, eller franvaron darav, aterigen téankas betona den viktiga roll som
chefer har i hbtg-personers arbetsvardag.

Huvudtemat Passivt stod i situationer av utsatthet fangade beskrivningar av emotionellt
stod i stunden och kan tolkas som att sadant stod i vissa situationer kan racka. Daremot
illustrerade samma huvudtema dven ett undertema dar deltagare beskrev att det passiva stodet
ibland var otillrackligt for att de facto forbéttra situationen. | huvudtemat Ett steg vidare i form
av aktivt stod beskrev deltagarna daremot stod da chefer och kollegor gatt ett steg langre an att
bara lyssna och bekrafta utan dven gjorde nagot at deltagarens utsatthet genom att verbalt
markera, ta stallning for deltagaren eller vidta konkreta handlingar. Ett sétt att se pa och jamfora
det passiva stodet och det mer aktiva stodet ar att analysera kortsiktiga och langsiktiga
konsekvenser for den utsatta. De passiva formerna av stod som beskrivs i det forsta huvudtemat
kan ses som stdd med kortsiktiga positiva utfall for den utsatta, det vill saga utfall som lindrar
och hjalper i stunden. | tillagg, kan aktivt stod ge mer langsiktiga konsekvenser for den utsatta
da de aktiva stodjande handlingarna verkar ha som syfte att adressera de problem som ger
upphov till utsattheten, och darigenom bade fa utsattheten att upphora i stunden och forebygga
framtida utsatthet.

I enlighet med tidigare studier (Melton & Cunningham, 2014; Reinert & Yakaboski,
2017; Ueno et al., 2020; Wessel, 2017), illustrerade det tredje huvudtemat, Stod relaterat till
hbtg-identitet, chefer och kollegors generella stéd och acceptans av deltagarnas hbtg-identiteter.
| dessa beskrivningar framkom stod som exempelvis fragor som synliggjorde deltagarens
identitet och var darmed inte specifikt kopplat till situationer av utsatthet.

En tidigare studie av Eliason et al. (2011) har visat att manga hbtg-personers uppfattning
av en hbtg-véanlig miljo &r en som inte ar direkt fientlig. Undertemat Nar den forvantade
reaktionen uteblir &r i linje med detta. Vi tolkade detta tema som att deltagarna uppfattat
franvaron av negativa reaktioner som stod, eftersom de valt att beskriva dessa situationer da
enkatfragan efterfragade beskrivningar av stod fran chefer och kollegor. Vi menar att en kan se
pa undertemat pa olika satt, da det bade kan tolkas som férekomsten av stod, men ocksa tolkas
som franvaron av utsatthet. Denna tolkning &r i linje med Holman et al. (2019) som ocksa
teoretiserar kring att en brist pa utsatthet pa arbetsplatsen inte antyder néarvaron av stod. Detta
da utsatthet och stod kan forekomma samtidigt. Ett annat perspektiv att se pa deltagarnas svar
erbjuds av minoritetsstressmodellen (Frost & Meyer, 2023; Meyer, 2003). Forvantningar om

att bli negativt bemétt beskrivs i modellen som en proximal stressor och kan ténkas bidra till
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att deltagarna blivit positivt 6verraskade da utsattheten uteblivit och darfor uppfattat franvaron
av utsatthet som st6d.

Forvantan om att bli negativt bemott kan i ett storre perspektiv dven tankas bidra till att
sma gester beskrivs som stottande. Exempelvis beskriver en deltagare i studien det som
stottande da en kollega mumlar “det var oschysst sagt”. | likhet med detta beskriver Eliason et
al. (2011) att manga av de hbtg-personer som deltog i deras studie verkade ha laga krav pa vad
som kan ses som en hbtg-vanlig arbetsplats. | var studie kan deltagarnas lagt stéllda
forvantningar pa stodet fran chefer och kollegor tolkas som att det talar for behovet av ett mer
explicit och patagligt stod fran dessa personers sida. En alternativ tolkning till temat Nar den
forvantade reaktionen uteblir ar att inte i lika stor utstrackning ta fasta pa det vi tolkat som
forvaning Over att ha blivit battre bematt an forvantat, utan istallet fokusera pa att deltagarna
tyckte att de hade blivit stéttade. En tolkning kan vara att chefer och kollegor som inte lyfter pa
ogonbrynet over sin kollegas sexuella laggning eller konsidentitet beskrivs som stéttande
eftersom chefen eller kollegan genom att inte reagera pa nagot sarskilt sétt har bidragit till en
kansla av att “vara som alla andra” eller att inte sticka ut. Minoritetstressmodellen beskriver hur
hbtg-personer kan bli stigmatiserade och k&nna utanférskap (Meyer 2003), och darfor skulle en
neutral reaktion kunna uppfattas som stédjande i det att det bidrar till att en inte k&nner sig
annorlunda utan bara ses som en i mangden. Tidigare studier inom omradet mikroaffirmationer
har ocksa funnit att en franvaro av mikroaggressioner, eller att nagon inte gor en stor grej av
ens identitet, kunde upplevas av hbtg-deltagare som bekraftande (Anzani et al., 2019; Flanders
etal., 2019).

Forskningen kring mikroaffirmationer &r annu i sin linda men studiens 6vriga teman kan
ocksa ses genom den linsen. Mikroaffirmationer kan vara sma gester av inkludering, omtanke,
lyssnande och stdd nér en ar utsatt for diskriminering relaterat till ens identitet (Anzani et al.,
2019; Flanders et al., 2019; Rolén-Dow & Davison, 2021; Rowe, 2008), i likhet med
huvudtemat Passivt stod i situationer av utsatthet. De verbala stéllningstaganden som
deltagarna berattade om i huvudtemat Ett steg vidare i form av aktivt stod kan ocksa ses som
mikroaffirmationer, da tidigare forskning beskrivit det som aktiva former av mikroaffirmationer
att exempelvis identifiera och utmana diskriminering (Anzani et al., 2019; Flanders et al., 2019;
Rolon-Dow & Davison, 2021). Till sist kan &ven stodet som beskrivs i tredje huvudtemat Stod
relaterat till hbtg-identitet ses som mikroaffirmationer. Det generella stodet och acceptansen

av deltagarnas hbtg-identiteter som beskrivs i var studie liknar de positiva eller bekraftande
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uttryck av en persons sexuella identitet eller kdnsidentitet som beskrivs i litteraturen om
mikroaffirmationer (Anzani et al., 2019; Flanders et al., 2019). Bland personer med
transerfarenhet har exempelvis att bli bekréftad i sin konsidentitet beskrivits som en
mikroaffirmation (Anzani et al., 2019), vilket stiammer 6verens med vad huvudtemat Stod
relaterat till hbtg-identitet illustrerar. Sammanfattningsvis pekar vara resultat pa att det finns
god anledning att utforska mikroaffirmationer pa arbetsplatsen vidare.

Mot bakgrund av deltagarnas beskrivningar av stoéd kan vi konstatera att chefer och
kollegor kan ge stod pa olika sétt, i olika situationer. | situationer av utsatthet kan chefer och
kollegor ge emotionellt stdd genom att lyssna och validera upplevelser av utsatthet och
diskriminering. Chefer och kollegor kan dven ge stéd genom att séga ifran da hbtg-personer blir
diskriminerade eller far utsta trakasserier. Aven atgarder som att hjélpa sin kollega anmala
handelsen eller se till att utbildande insatser genomfors pa arbetsplatsen kan upplevas stédjande.
Vidare kan det vara viktigt att paminna sig om som chef eller kollega att stod inte behdver vara
begrénsat till situationer av utsatthet utan att en mer generell accepterande och bekraftande
attityd gentemot sin hbtg-kollegas identitet kan ocksa vara stod.

Styrkor, begransningar och framtida forskning

Den aktuella studien har ett flertal styrkor men &ven vissa begrénsningar. Det finns inte
en enskild, 6verenskommen och etablerad uppséattning kvalitetskriterier som anvands for mixed
method-studier. Darfor kommer vi utvdrdera denna studie relaterat till vedertagna
kvalitetskriterier for att utvardera kvantitativa studier som validitet och reliabilitet, samt
vedertagna kvalitetskriterier av Elliot et al. (1999) for att utvardera kvalitativa studier. Med
avstamp i en diskussion kring detta ges dven forslag pa framtida studier.

Elliot et als. (1999) forsta kriterium ror att &ga sitt eget perspektiv. Kriteriet kan anses
vara sarskilt viktigt vid en mixed method-studie da kombinerandet av metod och data kan bjuda
in till rérighet vad géller exempelvis epistemologisk standpunkt. Vi har genomgaende i studien
forsokt tydliggora och forhalla oss till en kritisk realistisk epistemologisk ansats. |
beskrivningen av studiens resultat har vi forsokt tydliggora vilka fynd som kommer fran vilken
data och vilka slutsatser vi kan dra utifran den metodologi vi anvant. Vi har stravat efter att
tydliggora hur vi i var roll som forskare ar med och tolkar och skapar mening av de erfarenheter
som vara deltagare beskriver genom att forsdka klargora och skilja pa vad som utgor tidigare

forskning, vad som ar deltagarnas redogorelser och vad som &r vara egna tolkningar.
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Det andra kriteriet handlar om att presentera urvalet (Elliot et al., 1999). Bade urvalet
for de kvalitativa och de kvantitativa delarna och studie presenteras i form av demografiska
data. For den kvantitativa delen kan denna information anses racka. Daremot kan sadan
demografisk information inte ge tillrackligt mycket detaljer om deltagarnas kontext och
livsomstandigheter. D& den kvalitativa datan kom fran svar pa en 6ppen enkétfraga fanns inte
mojlighet att vidare ta del av deltagarnas livskontext. Pa grund av begransad information om
deltagarnas kontexter ar det svart att veta i vilka kontexter vara resultat ar giltiga och
anvéndbara. Framtida studier kan darfor med fordel undersoka hbtg-personers beskrivningar av
stod genom exempelvis intervjuer dar det finns mojlighet att fa en battre beskrivning av
deltagarna, deras arbetsplatser och deras livssituationer.

| syfte att i de kvantitativa analyserna meningsfullt kunna jamféra hbtg-personer med
heterosexuella cispersoner anvandes riktat urval genom RFSL for att fa med tillrackligt med
hbtg-deltagare. Den stora urvalsstorleken gjorde det ocksa maéjligt att undersoka personer med
transerfarenhet som en egen grupp, vilket ar en styrka i var studie dd manga tidigare studier
enbart undersokt sexuella minoriteter (exempelvis Aldén et al., 2020; Moya & Moya-Gardfano,
2020; Wang et al., 2022). Trots ett bekvamlighetsurval kan det dnda antas att det finns stor
variation bland de deltagare som ar rekryterade via RFSL, pa grund av att RFSL &r en stor
forening som kan tankas na ut till manga olika personer. Darmed kan studiens resultat antas ha
god generaliserbarhet. Pa grund av att rekryteringen skedde genom sociala medier och
mejlutskick exkluderar detta dock personer som inte har haft tillgang till dessa kanaler eller inte
aktivt deltar i dem. Det gar aven att fundera kring om de personer som natts via RFSLs kanaler
skiljer sig fran dvriga hbtg-populationen. Majligtvis har de som natts av RFSLs utskick och valt
att delta i studien ocksa haft ett sarskilt intresse for amnet.

Elliott et als. (1999) fjarde kriterium beror trovardigheten i de resultat som presenteras.
Denna studie har anvant sig av bade kvantitativa och kvalitativa data, vilket kan tankas oka
trovardigheten i de slutsatser som presenteras. Att vi genomgaende haft en kritisk realistisk
epistemologi har méjliggjort anvandandet av bade kvalitativa och kvantitativa data. Detta kan
tankas ge fler perspektiv och har méjliggjort att vi kunnat analysera sifferméssiga resultat for
att sedan ta dem ett steg vidare och férankra dem i deltagares konkreta erfarenheter.

Vad galler trovardighet kopplat till den kvantitativa datan brukar denna utvarderas i
termer av reliabilitet och validitet. | studien mattes ohovlighet med Workplace Incivility Scale,

en etablerad skala som visat god intern konsekvens och validitet (Cortina et al., 2001; Schad et
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al., 2014) och utg6r en styrka i var studie. Daremot ar en svaghet med skalan att den inte kan
tolkas kvalitativt eftersom det saknas referensvarden for skalan. Grupper kan darfor enbart
jamforas mot varandra. En majlig begransning i var studie ar att vi har matt néjdhet med arbetet
i stort, ndjdhet med relationen till kollegor och néjdhet med relationen till chef med enskilda
fragor. Aven om Wanous et al. (1997) har funnit att psykologiska konstrukt sdsom nojdhet med
arbetet i stort pa ett acceptabelt séatt kan méatas med en enda fraga, lyfter forfattarna att detta
sarskilt lampar sig i situationer déar konstruktet &r snavt avgransat och otvetydigt. I och med att
relationer har beskrivits av Ferris et al. (2009) som nagot komplext innefattandes flera
dimensioner kan det vara sa att en mer omfattande skala hade behdvts for att fanga nojdhet med
relationer pa ett adekvat satt. Framtida studier kan med fordel mata nojdhet med relation till
chef och kollegor med skalor innehéllandes fler fragor som exempelvis skulle kunna handla om
instrumentalitet eller tillit (se Ferris et al., 2009) for att starka begreppsvaliditeten. Vidare ar
det mgjligt att variabeln néjdhet med arbetet i stort &r en variabel som ar kanslig for dagsform,
vilket skulle kunna innebéra att skattningarna pa variabeln fluktuerar beroende pa deltagarnas
dagsform vid mattillfallet.

Studiens kvantitativa del undersokte vilka faktorer som ar viktiga for hur en trivs pa
arbetet. Efter att ha kontrollerat for andra variabler fanns det fortfarande en signifikant skillnad
i nojdhet med arbetet mellan hbtg-personer utan transerfarenhet och personer med
transerfarenhet. Det & mojligt att denna skillnad forklaras av nagon ytterligare variabel som vi
inte har matt i denna studie. | tidigare forskning har exempelvis 6ppenhet med sin identitet
(Drydakis, 2015) och hur stressande ens arbete ar (Leppel, 2014) ocksa funnits ha betydelse for
arbetstillfredsstallelse. Det ar ocksa en begréansning att vi inte har métt och kontrollerat for
ytterligare faktorer sa som exempelvis autonomi och rollkonflikter som utifran tidigare
forskning har visat sig ha en paverkan pa trivsel pa arbetet (Kaihlanen et al., 2023; Pursio et al.,
2024). Darfor rekommenderar vi att andra relevanta variabler inkluderas i framtida studier for
att utvidga bilden om vad som bidrar till ndjdhet med arbetet. Dessutom s& har denna studie en
tvarsnittsdesign, vilket betyder att riktningen pa sambanden ar baserade pa teoretiska modeller
utifran tidigare forskning. Exempelvis s& kan inte resultaten anvandas for att dra slutsatsen om
det &r nojdhet med relationer som leder till ndjdhet med arbetet i stort, eller om det &r tvartom.
Det finns darfor ett behov av longitudinella studier for att faststélla riktningen pa de samband
som har hittats i denna studie.

Elliott et als. (1999) sjatte kriterium ror hanterandet av specifika respektive generella
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forskningsuppdrag. Studien har haft bade en kvantitativ och en kvalitativ ansats och har darmed
bade haft ett fokus pa att fa en battre generell forstaelse for arbetslivsupplevelser och stéd rent
kvantitativt, men ocksa mer specifik forstaelse for hur stod upplevs av hbtg-personer kvalitativt,
vilket kan tankas vara mer kontextbundet. Att hantera bade generella och specifika
forskningsfragor kan ses som en styrka da de tillsammans ger en bredare forstaelse for hur hbtg-
personer har det pa arbetsplatsen. Studiens kritisk-realistiska perspektiv innebar att vi antar att
var data kan sdga oss nagot om vad som sker i den “verkliga” véarlden (Willig, 2022). Med hjélp
av den kvantitativa datan kan vi se de statistiska sambanden som vi antar finns i “verkligheten”.
Déremot innebér det kritisk-realistiska perspektivet dven att det krdvs mansklig tolkning for att
na forstaelse om strukturerna vi undersoker (Willig, 2022), vilket studiens kvalitativa data ger
utrymme for.

A andra sidan &r vért hanterande av det specifika forskningsuppdraget majligen nagot
begréansat sett till vart val av kvalitativ analysmetod. Konventionell innehallsanalys &r ett bra
val av analysmetod for att beskriva fenomen och ansags val lampad for att analysera typen av
data vi hade. Dock ar konventionell innehallsanalys som metod begransad pa sa satt att den inte
kan fanga en mer nyanserad forstaelse for den levda erfarenheten (Hsieh & Shannon, 2005).
Framtida studier hade kunnat fanga detta genom en annan kvalitativ ansats, som exempelvis
fenomenologi. Upplevelsen av att motta stod eller upplevelsen av att inte fa tillrackligt stod
hade kunnat komplettera resultat likt vara.

Till sist vill vi lyfta ett makroetiskt perspektiv. Makroetik berér de satt som kunskap
kan paverka samhélle och méanniska (Brinkmann & Kvale, 2005) och &r relevanta att diskutera
i relation till denna studie. | var framstallning av det kvalitativa resultatet valde vi, i enlighet
med vara forskningsfragor och syftet med denna uppsats, att exkludera svar pa de dppna
enkatfragorna som var kritiska till forskningsprojektet. Genom att inte lyfta upp dessa personers
asikter kan vi ha bidragit till att osynliggora kritiska roster och darigenom bidra till narrativet
om hbtg som en enhetlig grupp dar alla &r utsatta och upplever svarigheter relaterat till sin
identitet. Relaterat till detta kan delar av denna studie tankas bidra till bilden av hbtg-personer
som utsatta. Att framstalla en grupp som utsatt behdver i sig inte vara hjalpsamt och tappar de
nyanser och skillnader som kan finnas inom gruppen och mellan individer. Daremot kan var
studie tankas bidra med ett bredare perspektiv pa hbtg-personers arbetsplatserfarenheter genom
fokuset pa positiva aspekter av arbetsvardagaren som relationerna till de en arbetar ihop med

samt stod fran dessa aktorer. Genom fokuset pa bade positiva och negativa aspekter av
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arbetsvardagen hoppas vi kunna bidra till en mer nyanserad bild av svenska hbtqg-personers
erfarenheter.
Slutsatser

Denna studie syftade till att undersoka relationer pa arbetsplatsen ur tva perspektiv,
namligen hur relationer &r associerade till hur hbtg-personer ser pa sin arbetssituation i stort,
och dels hur stod i dessa relationer beskrivs av hbtg-personer utifran erfarenheter av
minoritetsstress och utsatthet. Sammanfattningsvis fann studien skillnader mellan personer med
transerfarenhet och heterosexuella cispersoner i rapportering av positiva och negativa faktorer
relaterade till trivsel och social arbetsmiljo, och att personer med transerfarenhet verkar trivas
samre pa sina arbetsplatser. Aven om skillnaderna var signifikanta var effektstorlekarna sma.
En mojlig forklaring till de sma effektstorlekarna framkommer fran resultatet fran
regressionsanalysen som visade pa att identitet inte var lika viktigt for hur nojd en &r med arbetet
i stort som andra faktorer i arbetsmiljon. Nojdhet med relationen till chef och relationen till
kollegor framstod som viktigast for hur en trivs med arbetet i stort. En del av dessa relationer
utgors av det stod som hbtg-personer far fran chefer och kollegor. Detta stod beskrivs av
deltagarna som att de kan ta passiva, aktiva och generella former och kan férekomma i
situationer av utsatthet men dven vara mer specifikt kopplat till hbtg-identiteten.

Den forsta slutsatsen av studien &r att kollegor, men framforallt chefer, verkar ha en
viktig roll i hur hbtg-personer trivs pa sitt arbete. Den praktiska implikationen av detta kan vara
att chefer och kollegor som forsta steg medvetandegdrs om sin viktiga roll, vilket framforallt i
chefernas fall férhoppningsvis kan stérka dem i att arbeta forebyggande och motverkande mot
trakasserier och diskriminering men ocksd motivera dem att starka relationella band till sina
medarbetare. Den andra slutsatsen &r att det verkar finnas mycket chefer och kollegor gor som
av hbtg-personer beskrivs som stodjande. Dessa beskrivningar av stod kan ocksa ses som
uppmaningar och vagledning for chefer och kollegor i hur de konkret kan gora for att stotta sina
hbtg-kollegor. Vid situationer av utsatthet kan chefer och kollegor lyssna och validera hbtg-
personers upplevelser. De kan dven visa sitt stod genom att gora nagot at sin kollegas utsatthet,
antingen genom att saga ifran i stunden eller handla mer langsiktigt, exempelvis genom att sétta
in utbildande insatser eller gora krankningsanmalan. Stéd kan ocksa innebara ett aktivt
accepterande och bekréftande av hbtg-kollegors identitet i de dagliga interaktionerna.

Forfattarnas bidrag och ansvar

Maja Konforta och Emilia Pylvéas &r forfattare till denna uppsats som skrivits inom
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forskningsprojektet Minoritetsstress pa jobbet: arbetsplatsen som lindrande eller hindrande for
hbtqi-personers psykiska halsa och valmaende under handledning av Tove Lundberg och
Benjamin Claréus. Bada forfattarna har bidragit till formuleringen av fragestallningarna samt
val av och utarbetandet av studiens design. Bade de kvalitativa och kvantitativa data som
analyserats i uppsatsen ar hamtade fran forskningsprojektets databas. Bada forfattarna har
gemensamt genomfort alla dataanalyser. Bada forfattarna har gemensamt och i lika omfattning
bidragit till alla delar av uppsatsen, och &r bada ansvariga for de slutsatser som presenteras och

for uppsatsen i sin helhet.
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Bilagor
Bilaga 1. Oversikt dver kategorier och subkategorier

Huvudkategorier Subkategorier

Stod Aktiv atgard Riktad mot individen
Involverar arbetsgruppen
Riktad mot den som utsatt
Aktivt stallningstagande
Stod i att kunna vara sig sjalv
Brist pa utsatthet
Stodsokande strategier

Lyssnad pa

Icke-stod Fick bra stod men...
Ej fatt stod Inte bli tagen pa allvar
Passivitet
Har aldrig fatt stod
Eget ansvar att handla
Utsatthet Ej utsatt
Verbal utsatthet Verbalt indirekt

Verbalt direkt
Andra former av utsatthet
Minimering av utsatthet

Ej 6ppen med identitet
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