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“We need to learn how to reflect on norms”
A reflexive thematic analysis on the experiences of anti-discrimination

experts in promoting health for LGBTQI-people in the workplace

Abstract

Research shows that people within the LGBTQI-community have poorer mental
health compared to the general population. The workplace is an area where
LGBTQI-people are at risk of being exposed to discrimination and minority
stress. The workplace can, however, also be seen as an integral part of people’s
lives and act as a protective factor against mental health issues. The promotion
of a healthy working environment can serve an important role in the support of
LGBTQI-people’s health. This study examined the experiences of anti-
discrimination experts regarding their work using active measures based on
Swedish discrimination legislation to improve the work-related health of
LGBTQI-people. The purpose of this study was to gather their experiences in
order to promote better knowledge on how to work with active measures in the
workplace. This study was centered around the following research question:
How, according to anti-discrimination experts, can workplaces improve the
work-related health of LGBTQI-people? In this qualitative study, we
interviewed ten anti-discrimination experts in semi-structured interviews,
analysed with reflective thematic analysis and two main themes were identified:
Insight — what do we need to consider? and Reality - Where are we and where
do we go from here? The results show that the legislation regarding active
measures is vague and hard to interpret, which makes working with and
implementing active measures more complicated. The results also show that an
anti-oppressive understanding is important for progression, where continuous
reflection is necessary. The study underlines the importance of a situation-based,
ongoing work against discrimination leading to concrete actions.

Keywords: LGBTQI, discrimination, minority stress, active measures, Swedish

legislation



“Vi behover lira oss att reflektera om normer”
En reflexiv tematisk analys om antidiskrimineringsexperters
erfarenheter av att arbeta hilsofrimjande for hbtqi-personer pa

arbetsplatsen

Sammanfattning

Forskning visar att hbtqi-personer har en sdmre psykisk hdlsa &n Ovriga
befolkningen. Arbetsplatsen &r en kontext dir hbtqi-personer ofta utsitts for
diskriminering och upplever minoritetsstress. Samtidigt kan arbetsplatsen utgora
en viktig del av méinniskors liv och ha en skyddande effekt mot psykisk ohélsa.
Fridmjande av en god arbetsmiljo kan darfor vara en viktig faktor for hbtqi-
personers hédlsa. Denna studie undersokte antidiskrimineringsexperters
erfarenheter av arbete med aktiva atgérder utifrdn diskrimineringslagstiftningen
for att frimja hbtqi-personers arbetsrelaterade hilsa. Syftet var att sammanstélla
dessa erfarenheter for att stirka kunskapen om hur arbetsplatser kan arbeta med
aktiva dtgirder. Studien utgick frdn foljande fragestdllning: Hur beskriver
antidiskrimineringsexperter att arbetsplatser, utifran
diskrimineringslagstiftningen, bor arbeta for att frimja arbetsrelaterad hélsa for
hbtqi-personer pé bista sdtt? Denna kvalitativa studie inkluderar nio intervjuer
med personer utifrdn deras expertis inom antidiskriminerande arbete med hjilp
av semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna analyserades i en reflexiv tematisk
analys och utmynnade i tvd huvudteman: Férstdelse — vad behéver vi tinka pa?
och Verkligheten - var dr vi och hur kommer vi framdt? Resultatet visar att
lagstiftningen som aktiva atgédrder utgdr ifrdn dr diffus och svértolkad, vilket
komplicerar arbetet med aktiva atgdrder och dess implementering. Resultatet
visar vidare att ett normkritiskt perspektiv dr viktigt for fordndring och att
kontinuerlig  reflektion krdvs. Studien poédngterar vikten av ett
situationsanpassat, fortgdende arbetsséitt mot diskriminering som mynnar ut i
konkreta handlingar.

Nyckelord: Hbtqi, diskriminering, minoritetsstress, aktiva atgéirder, lagstiftning
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Inledning

Hilsa och arbete dr ndra sammankopplat dér anstéllning och ekonomisk stabilitet ar
viktiga faktorer for att framja vilmaende (Saunders & Nedelec, 2014). Arbete ger, forutom att
vara en utgangspunkt for sjalvforsorjande, mdjlighet for en person att kiinna sig som en del av
samhillet och ingd i ett sammanhang och paverka. Det &r en malsattning for Sveriges riksdag
att alla, oberoende av konsidentitet, sexuell ldggning, eller konsuttryck, ska ha bra arbetsvillkor
och mojlighet till arbetsmissig utveckling (Arbetsmarknadsdepartementet, 2022). For att sdkra
detta i Sverige reglerar Arbetsmiljolagen (1977:1160) exempelvis arbetsmiljon i relation till
kriankande sdrbehandling, konflikter och forutséttningar for samarbete. Diskrimineringslagen
(2008:567) skyddar ocksd minoritetspersoner genom att arbetsgivare dr skyldiga att bade
forhindra att diskriminering sker, genom sa kallade aktiva atgérder, och agera efter att det har
skett.

Rapporter fran Sverige visar dock att homo- och bisexuella personer i hogre
utstrdckning utsétts for diskriminering 1 jdmforelse med heterosexuella personer
(Folkhédlsomyndigheten, 2014). I en arbetslivskontext har forutom diskriminering ocksa
utsatthet 1 form av bristande bemdtande till regelrétta krankningar dokumenterats i forskning
(Aksoy et al., 2019; Cancela et al., 2024; Nadal et al., 2011). Enligt minoritetsstressmodellen
leder diskriminering och annan utsatthet till negativa hilsokonsekvenser (Meyer, 2003). Bade
svensk (Branstrom, 2017) och internationell forskning (Meyer, 2003; Nicholas & Bresin, 2024)
visar att hbtqi-personer har en sémre psykisk hélsa &n den generella befolkningen, och det géller
dven i en arbetsrelaterad kontext (Forsdkringskassan, 2020; Galupo & Resnick, 2016). For
transpersoner dr risken sirskilt stor for att uppleva ohélsa (Kollen, 2016). Utsatthet i en
arbetskontext leder saledes till en rad negativa psykologiska och yrkesrelaterade foljder for
hbtqi-personer, vilket med ett arbets- och organisationspsykologiskt forhallningssétt behdver
motverkas.

Ur ett antidiskrimineringsperspektiv har arbetsgivaren en avgdrande position, och
arbetsplatser kan gora en rad organisatoriska insatser, fOor att stotta personer i en
minoritetsposition gillande sexualitet eller konsidentitet. Studier visar till exempel att insatser
som implementering av antidiskrimineringspolicyer och utbildning for att frimja mangfald setts

bidra till en minskad interpersonell diskriminering (Holman, 2018; Nowack & Donahue, 2020).
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Mer kunskap behovs dock i1 hur detta arbete kan goras i Sverige sé att arbetsgivare har den
kunskapsgrund de behdver for att infria intentionerna 1 savéal Diskrimineringslagen (2008:567),
som Arbetsmiljolagen (1977:1160). En viktig aspekt i att sékerstélla réttigheter for hbtqi-
personer dr att systematisera den expertis professionella som arbetar med antidiskriminering
besitter. Syftet med denna uppsats &r saledes att utforska antidiskrimineringsexperters
erfarenheter for att kunna forbdttra det frimjande arbetet for hbtqi-personers hélsa pa
arbetsplatser 1 Sverige.
Hbtqi-personers arbetsvillkor

Arbetsplatsen spelar en central roll for ménniskor, och att kunna vara sig sjélv pé jobbet
ar en forutsittning for att trivas, men ocksa for att se arbetet som meningsfullt och sig sjélv som
vérdefull i sitt arbete (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). Sa ser det inte ut for alla.
Majoriteten av homosexuella pa svenska arbetsplatser kinner sig delaktiga, trygga och
accepterade i1 arbetsgemenskapen (Bjork & Wabhlstrom, 2018), men generellt utsétts hbtqi-
personer for kridnkningar och diskriminering i1 storre utstrickning &n personer som inte
identifierar sig som hbtqi. Ar 2021 uppgav 14% av hbtqi-personer i Sverige att de blivit
diskriminerade, med fysisk eller verbal trakassering, pa arbetsplatsen under de senaste 12
ménaderna (European Union Agency For Fundamental Rights, 2020). Detta star i jimforelse
med det europeiska genomsnittet for hbtqgi-personer, som &r 21%. I undersékningen
representerar en specifik sexuell minoritet (homosexuella min) majoriteten av tillfragade
deltagare, dven i det svenska urvalet. Det framgar inte tydligt huruvida diskriminering mot
andra hbtqi-personer 4n homosexuella mén dr annorlunda inom Sverige, men 35% av tillfragade
transpersoner i hela EU rapporterade diskriminering under det gangna aret, och vi kan anta att
Sveriges 14% inte stdimmer for alla hbtqi-minoriteter. Ett exempel inom arbetslivet &r att hbtqi-
personer bedoms som mindre kvalificerade baserat pa sin sexualitet, trots jambordiga meriter
och formédgor (Holman, 2018). Hbtqi-personer kallas heller inte lika ofta till arbetsintervjuer
och riskerar att missgynnas vid befordringar (Koéllen, 2016).

En sammanfattande teori som beskriver de konsekvenser som foljer individens utsatthet
och hot av utsatthet dr minoritetsstressmodellen (Meyer, 2003). For hbtqi-personer innebir
minoritetsstress de konsekvenser som uppstar till f6ljd av att bryta mot normer for kon,

konsuttryck och/eller sexualitet, vilket blir ett tilligg pad de generella livsstressorer alla
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ménniskor har (Meyer, 2003). Att minoritetsstress uppstar kan forstds utifrdn cisnormativitet,
som utgdr frdn bindra uppdelningar av biologiska kon och forvédntningar pd konsuttryck
(Anderson, 2024), respektive heteronormativitet, som innebér idéer om att alla kinner attraktion
till det bindrt motsatta konet och andra forestillningar om sexualitet och genus (Ambjornsson,
2016). Bada normativiteterna har inneboende vérderingar om vad som &r dnskvért och naturligt
(Ambjornsson, 2016; Boe et al., 2020). Detta skapar ramar som kan leda till kdnslor av
begridnsning av och utmaningar for ménniskor att definiera sig sjédlva och normaliserar
majoritetsnormers positionering pa bekostnad av minoriteters upplevelser (Boe et al., 2020).

Normativiteten skapar utsatthet pa tva satt genom annangdrande och assimilering enligt
Rosenberg (2002). Annangdrande utgdr fran att utesluta egenskaper, och ddrmed personer som
har dessa egenskaper, som anses avvika fran normen. Principen utgdr fran ett dikotomt
forhallningssétt av antingen-eller, med inneboende virderingar av andra egenskaper dn
normens som atypiska och bekymmersamma. Det blir en viarderande positionering som i sin tur
orsakar ett annangdrande dar “’vi” stills mot ’dem” (Corlett et al., 2023; Rosenberg, 2002). Den
andra principen, assimilering, beskriver trycket fran normativiteten att anpassa de egenskaper,
och ddrmed sig sjdlva, som den dominanta normen anser atypisk och avvikande till det normen
accepterar. Samma tryckande krav stills inte pa de dominanta egenskaperna. Heterosexualiteten
behover enligt normen inte granskas, forklaras och berittigas pd samma sétt som andra
sexualiteter. Ingdngen blir belonande for den normativa majoriteten och undvikandet av
ifragaséttande bidrar till att bibehélla den konstruerade indelningen vi” och ”dem”. Jonsson
(2009) har bendmnt arbetsplatser som  heterosexualiserade rum, utifrdin en
heterosexualitetsnorm som dterspeglas i samtalsimnen. Det &r viktigt att granska hur
normativiteterna verkar och bibehélls, som Giuffre et al. (2008) har kunnat visa upplever
lesbiska, gay och bisexuella personer subtil diskriminering och negativ sdrbehandling utifran
sin sexualitet dven pd “gay-vinliga” arbetsplatser. Aksoy et al. (2019) beskriver hur
homosexuella médn visserligen har en storre sannolikhet att nad ldgre chefspositioner én
heterosexuella mén, men att det existerar ett gay-glastak som begriansar mdjligheten att nd hogre
positioner.

Att heteronormativa och cisnormativa klimat har skadlig paverkan for hbtqi-personer i

arbetslivet finns det vél belagt stod for i den etablerade forskningen (Myndigheten for
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arbetsmiljokunskap, 2022). I tilligg till normativitetsteori forklarar minoritetsstressmodellen
(Meyer, 2003) hur bade distala, externa pafrestande omsténdigheter, och proximala processer,
interna och av en mer subjektiv art, bidrar till ohélsa for en individ med en minoritetsposition.
De distala processerna inkluderar utsatthet for vald och diskriminering (Frost & Meyer, 2023).
Distala faktorer som trakasserier och direkt diskriminering paverkar upplevd tillfredstéllelse
och engagemang i relation till sin arbetsplats, men ocksa yrkesval, frdnvaro fran jobbet och
sannolikheten att personer soker sig vidare till en annan arbetsplats (Holman, 2018).

I de distala faktorerna ingar ocksé sd kallade mikroaggressioner, som beskriver subtila
och vardagliga pdhopp som verkar forminskande och forédmjukande for hbtqi-personer (Frost
& Meyer, 2023). Mikroaggressioner kan ha savél beteendemaéssiga som verbala uttryck med
negativ paverkan pa andra (Fors, 2020), och manifesteras pé olika sitt i tre overgripande former
(Nadal et al., 2011; Vaccaro & Koob, 2019). Mikrokrdnkningar sker genom ett medvetet
nedsittande sprék, krdnkande jargong eller nedséttande kommentarer (Bjork & Wahlstrom,
2018). Mikroforoldmpningar sker genom omedvetna maktdemonstrationer eller opassande
kommentarer och gransloshet, sdsom att stilla personliga och integritetskrinkande fragor som
den som utsitts forvéantas ha dverseende med. Mikroinvalidering innebér situationer dar hbtqi-
personers levda erfarenhet invalideras (Nadal et al., 2011). Det kan ske genom ett
osynliggérande eller en ovilja att se sitt agerande som problematiskt, och leder ofta till att den
som invalideras anklagas for att vara dverkénslig och dverreagera. Minimeringen kan gora att
personer som utsitts for mikroaggressioner kan tvivla pd att de blivit utsatta och att
gransdragningen for vad som utgdér en mikroaggression blir svér att dra. Det gor att
mikroaggressioner kan vara svarare att komma at och adressera dn 6ppen diskriminering (Fors,
2020). Mikroaggressioner ér av en sddan art att forovaren ofta kan hénvisa till en oavsiktlighet
och forsok att konfrontera kan ofta vara fruktlosa (Aysola et al., 2018).

De proximala faktorerna har sin rot i socialiseringsprocesser i normen, och speglar att
hbtqi-personer upplever och identifierar sig som minoritet (Cancela et al., 2024; Frost & Meyer,
2023). Att identifiera sig som minoritet kan starta stressprocesser, vilka resulterar i en rad
emotionella, beteendeméssiga och kognitiva reaktioner (Nadal et al., 2014). De som ndmns

inom minoritetsstressmodellen dr internaliserad homo- eller transfobi, att dolja sin identitet och



forvantningar om avvisning, vilket kan leda till negativa konsekvenser som social isolering,
ruminering och ohélsa (Hatzenbuehler et al., 2009; Hoy-Ellis, 2023).

Arbetsrelaterade exempel pa forvédntad utsatthet dr att personer som identifierar sig som
sexuella minoriteter forvintar sig lagre ingédngsloner dn heterosexuella personer (Meyer, 2003).
Minoritetspersonerna véljer sidkrare karridrer, fore mer formanliga, av riddsla for fientliga
reaktioner (Shortland & Perkins, 2022) och for att skydda sig mot psykologisk pafrestning
(Holman, 2018). I en intervjustudie visades ocksa att graden av sjdlvidentifikation som hbtq+-
person kan skapa olika forvintningar pd heterosexuella allierade (Forbes & Ueno, 2020).
Personer som inte sdg hbtq+ som framtrddande for den egna identiteten hade sma eller inga
forvantningar pa allierades involvering 1 hbtq-frdgor, och efterfrigade istillet stod av en mer
vinskaplig, queer-blind art. Efterfragan gér att tolka som en skyddande anpassning hos
deltagarna som langsiktigt kan bidra till upprétthallande av heterosexism. Andra deltagare, med
accepterad queer-identitet, hade forvintningar pa direkt politiska ageranden och validerande av
skillnader. Det fanns en 6nskan om att inte behandlas som alla andra men samtidigt behandlas
som vem som helst, pa ett virdigt sétt. Att inte blunda for skillnader men heller inte forstérka
ett annangorande (Forbes & Ueno, 2020).

Valet att vara 6ppen med eller dolja sin identitet &r komplext paverkat av bade distala
och proximala processer (Frost & Meyer, 2023). Ett samband har visats mellan internaliserad
homofobi och ddljande av sin sexuella identitet pa arbetsplatsen, dér doljande har ett samband
med hogre nivd av arbetsangest (Holman, 2018). Andra aspekter som visat sig péverka
oppenhet pa jobbet dr graden av diskriminering som personen utsétts for och hur klimatet pa
arbetsplatsen underlattar eller forsvarar att vara 6ppen med sin sexualitet eller konsidentitet
(DeSouza et al., 2017). Olika aspekter av en persons identitet kan vara mer eller mindre
framtradande 1 olika kontexter, ndgot hbtqi-personer kan uppleva en 6nskan om att kollegor ska
validera och ej enbart fokusera pa deras sexualitet (Melton & Cunningham, 2014). Vissa véljer
en fornekande strategi for att skydda sig sjélva och dndrar sin partners pronomen till det
heteronormativt forvantade konets. Andra véljer en undvikande strategi, och varken bekréftar
eller fornekar att vara hbtqi, och en tredje grupp véljer att inte d6lja sin sexualitet (DeSouza et
al., 2017). Processen att vara 0ppen med sin identitet &r enligt flera (Ambjornsson, 2016; Bjork

& Wahlstrom, 2018) en stindigt pdgdende avvigning och ett stdllningstagande till sociala
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konsekvenser som foljer dppenheten, vilket hbtqi-personer sjdlva behdver hantera. Det ar
kriavande av en persons resurser att hela tiden behova forhalla sig till, och att agera i linje med
normativiteter, eller att dra sig undan interaktioner pa arbetsplatsen. Det bidrar langsiktigt till
ett osynliggérande som vidmakthéller normativiteterna (Anderson, 2024; Dias et al., 2021).
Ofta forekommer patryckningar att agera pa ett normativt sétt for att inte arbetsrelaterade
relationer ska bli lidande (Anderson, 2024). Samtidigt ser forskningen att psykologiskt
vdlmaende, resiliens och positiv instéllning till arbetet ligger pd en hogre niva for personer som
véljer att delge sin sexualitet (DeSouza et al., 2017). Att inte vara Oppen kan leda till 6kad stress
och minskad produktivitet (Shortland & Perkins, 2022) forutsatt att oppenheten aldrig dr
tvingad.

Sammantaget visar forskningen tydligt att hbtqi-personer upplever en storre utsatthet pa
arbetsplatsen dn heterosexuella cispersoner, vilket far negativa konsekvenser for bade psykisk
hilsa och arbetet i sig. Ur ett arbets- och organisationspsykologiskt perspektiv dr det ddrmed
avgorande att arbeta for att minska diskriminering och utsatthet.

Forebyggande och hiilsofrimjande lagstiftning for svenska arbetsplatser

Trots att forskning visar att vissa grupper har det simre pa jobbet, har alla, oberoende
av konsidentitet, konsuttryck eller sexuell 1dggning, ritt till bra arbetsvillkor och mdjlighet till
arbetsmassig utveckling (Arbetsmarknadsdepartementet, 2022). I Sverige ska detta sékras av
flera lagar som &r skyddande for minoritetspersoner pé arbetsplatsen, primért Arbetsmiljolagen
(1977:1160) och Diskrimineringslagen (2008:567). Arbetsmiljolagen syftar till att forebygga
ohilsa och olycksfall pd arbetsplatsen, samt att frimja den goda arbetsmiljon. Lagen verkar
bade for den yttre, fysiska arbetsmiljon, som buller och sikerhet vid maskiner, och relationerna
1 den interpersonella arbetsmiljon. Arbetsgivarens ansvar fortydligas av Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (2015:4), i vilka arbetsgivaren tydligt
framstdr som ansvarig for att foreskrifterna foljs och for att formedla att kridnkande
sarbehandling inte accepteras. Vidare hills arbetsgivaren ansvarig for att vidta atgéarder for att
motverka faktorer i1 arbetsmiljon som kan ge upphov till krdnkande sdrbehandling.
Arbetsmiljoverket (2015) lyfter att omraden som konflikter, konsekvenser av forandringar,
arbetsbelastning och forutsittningar for samarbete samtliga ticks av dessa foreskrifter, och att

chefer och arbetsledande personal har ett sérskilt ansvar.
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Diskrimineringslagen i Sverige har till indamél att motverka diskriminering och frimja
lika réttigheter och mojligheter utifrdn flera diskrimineringsgrunder, bland vilka kon,
konsoverskridande identitet och sexuell 14ggning ingar (Diskrimineringslagen, 2008:567). 1
lagen regleras arbetsgivarens ansvar vilket beskrivs som arbete med aktiva atgarder.
Diskrimineringsombudsmannen  (DO)  beskriver arbetet som ett kontinuerligt
(Diskrimineringsombudsmannen, 2024a), aktivt och utvdrderande arbete med syfte att
forebygga diskriminering och att frimja lika rittigheter och mojligheter, for vilket arbetsgivaren
ar ansvarig (Diskrimineringsombudsmannen, 2024b). DO presenterar tydligt kraven fran
diskrimineringslagen; att arbetsforhallanden, rekrytering och befordran, anstéllningsvillkor och
16ner, utbildning och kompetensutveckling samt mojligheter att forena forvdrvsarbete med
fordldraskap alla dr dimensioner pa arbetsplatsen for vilka arbetsgivaren dr skyldig att arbeta
med aktiva dtgérder. Lagen forbjuder direkt diskriminering, nir en individ missgynnas till foljd
av sdmre behandling @n en annan i jdmforbar situation, och indirekt diskriminering, nér saker
som exempelvis styrdokument och policyer i grunden ter sig vara neutrala men missgynnar
personer baserat pd diskrimineringsgrunderna (Diskrimineringsombudsmannen, 2023Db).
Trakasserier och sexuella trakasserier, bade sexuella och andra ageranden som kridnker en
persons virdighet kopplat till diskrimineringsgrunderna, ticks dven de av diskrimineringslagen
(Diskrimineringsombudsmannen, 2023a).

EU:s nationer &r alla dlagda att arbeta for grundliggande minskliga réttigheter
(European Union Agency For Fundamental Rights, u.4.) och nationerna arbetar pa olika sétt for
att nd samma mal. Sveriges diskrimineringslagstiftning skiljer sig frdn andra nationers pa olika
satt, bland annat i antalet diskrimineringsgrunder (Diskrimineringsombudsmannen Finland,
u.d.; Rovira, 2022). Diskrimineringslagen (2008:567) kom 2008, och blev da en sammanstalld
lagstiftning for fler diskrimineringsgrunder och samhéllsomraden, vilka tidigare tickts av olika
lagar. Lehto och Lindholm (2014) menar att forskning da fann att lagstiftningen sags som svag,
svér att implementera och att insatserna kunde bli symboliska snarare &n reellt fordndrande.
Diskrimineringslagens (2008:567) bestimmelser om aktiva dtgdrder dndrades 2017, vilket
bland annat innebar att arbetsgivare fick en skyldighet att vidta aktiva dtgirder for att frimja
lika  rattigheter och  mgjligheter  utifrdin  samtliga  diskrimineringsgrunder

(Arbetsmarknadsdepartementet, 2018; Lag om dndring i diskrimineringslagen SFS 2016:828).
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Sedan dess har diskrimineringslagen uppdaterats flera gdnger, med avsikt att stirkas och att bli
anvindbar. I december 2021 publicerades en statlig utredning vars avsikt varit att utifran
specifika fragestdllningar utreda diskrimineringslagen (Bull, 2021). Diskrimineringslagen finns
1 komplexa sammanhang, dir hinsyn behdver tas till sdvil olika nationella och internationella
rittstraditioner. Hinsyn behdver dven tas till lika och olika uttryck for diskriminering och
krankning pa basis av diskrimineringsgrunder. Utredningen ansdg att lagen ar nagorlunda
vélfungerande, men kan inte vara helt tillfredstéllande frén bara ett perspektiv (Bull, 2021).
Utredningen foreslog bland annat utvidgat skydd mot diskriminering nér drendet inte handlar
om diskriminering mot en identifierad person, som nir offentliga uttalanden som inte ar riktade
mot en person upplevs krinkande pa basis av diskrimineringsgrund.

Vad ir antidiskrimineringsarbete?

Med Diskrimineringslagen och Arbetsmiljolagen som referenspunkt utfors det
antidiskriminerande arbetet, ett kontextuellt bundet och mangfacetterat arbete som kan ske pé
flera nivaer, beroende av var det utfors. Arbetet ska goras integrerat i alla verksamheter, med
aktivt deltagande fran medarbetare och en ledning med dvergripande ansvar. I samhillet finns
flera aktorer som sérskilt fokuserar pa diskriminering och antidiskrimineringsarbete.

Vem jobbar med antidiskriminering och vad jobbar de med?

For manga organisationer, bland annat aktorer i civilsamhéllet som RFSL och Sveriges 17
antidiskrimineringsbyréer, innebdr arbetet en blandning av stdd och radgivning till
privatpersoner som upplever diskriminering och bland annat kompetensutveckling och
kunskapsspridning, kartldggning och processhandledning savdl som opinionsbildning
(Antidiskrimineringsbyran Stockholm Norr, 2024; Antidiskrimineringsbyrén Vist, u.a.; RFSL,
u.d.). RFSL:s arbete fokuserar pd hbtqi-personers ménskliga réttigheter, och hjélper foretag,
organisationer och ledare att bli mer inkluderande och hbtqi-kompetenta (RFSL, u.a.) 1 allt frdn
kortare utbildningar till hbtqi-certifiering. Hbtqi-certifiering, eller hbtqi-diplomering, finns idag
tillgingligt frdn RFSL och privata aktorer, samt inom regionala verksamheter (Region
Visterbotten, 2022; RFSL, u.4.). Certifieringen beskrivs ske genom processinlidrning, i en
utvecklingstrappa som tar deltagare frén ett forsta steg, att vilja, till ett sista steg, att inspirera.
Anti-fortryckande forskning poédngterar att en utopisk vision dr en forutspddd idé av en

verklighet med andra stela normer, och att antidiskriminerande arbete istéllet bor vara ett arbete
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som vill ha fordndring, skillnad, nyhet och skapandekraft. Arbetet handlar inte om att rora sig
mot en utopisk plats, det handlar om att rora sig och starta processer (Kumashiro, 2000).

En central del av det utbildande arbetet beskrivs som att, forankrat i sin kontext,
synliggora och reflektera kring normer, privilegier och makt, utifrdn olikheter i privilegier
baserat pa normer och formella och informella hierarkiska strukturer i verksamheter
(Kumashiro, 2000). Arbetet antidiskrimineringsbyraerna kan gora dr beroende av vilka resurser
som finns inom organisationen, exempelvis juridisk radgivning om organisationen har jurister.
Manga antidiskrimineringsbyrder arbetar i nidtverk med varandra och andra verksamheter som
framjar likhet 1 réttigheter. I Sverige finns flera myndigheter som arbetar strategiskt mot
diskriminering, for manniskors lika rittigheter och mojligheter, som exempelvis Namnden mot
diskriminering och Institutet for méinskliga réttigheter (Institutet for ménskliga rattigheter, u.4.;
Némnden mot diskriminering, u.d.). Myndigheterna har olika uppdrag, och &r i olika
utstrackning tillgéngliga for allmidnheten. Den som blivit utsatt for diskriminering pa
arbetsplatsen i1 Sverige uppmanas att i forsta hand vinda sig till fackforbund eller
arbetsgivarorganisation  (Saco, u.d.; TCO, wu.d), 1 andra hand till DO
(Diskrimineringsombudsmannen, u.4.a).

Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannen (DO) ér en svensk myndighet med uppdrag reglerat i lag att
arbeta mot diskriminering och pé& andra sitt frimja lika réttigheter och mgjligheter.
Tillsammans med flera andra myndigheter, bland annat Folkhdlsomyndigheten och
Socialstyrelsen, har regeringen utsett DO som strategisk myndighet i sin hbtqi-strategi. Bland
dessa myndigheter har endast DO ett uttalat arbetsfokus (Diskrimineringsombudsmannen,
u.d.d). Regeringens hbtqi-strategi omfattar flera fokusomraden, av vilka arbetslivet dr ett
(Diskrimineringsombudsmannen, 2023d). Arbetslivet dr ett nytt fokusomrdde som flera
myndigheter har uppdrag for, men &r ett fokusomrade som saknar strategiskt ansvarig
myndighet (Arbetsmarknadsdepartementet, 2022). DO, dir hbtqi-fragor genomsyrar hela
verksamhetens arbete, kan driva réttsdrenden for den som blivit utsatt for diskriminering och
uppmuntrar  anstdllda  att  anmdla  brister 1 det aktiva  dtgérdsarbetet
(Diskrimineringsombudsmannen, u.d.a). En granskning av verksamheten utférd av DO kan leda

till tillsynsbeslut eller réttsdrende. Domar i drenden drivna av DO blir ofta prejudicerande
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(Diskrimineringsombudsmannen, u.d.c). DO fyller ocksa en utbildande funktion gentemot
arbetsgivare, med stddmaterial och fortydligande om vilka krav som enligt lagen stills pé
arbetsgivare avseende forebyggande och framjande arbete for lika réttigheter och mdjligheter
(Diskrimineringsombudsmannen, u.a.b; Diskrimineringsombudsmannen, u.4.e).

Processen att bedriva aktivt atgérdsarbete enligt diskrimineringslagen beskriver DO
(2024a) som en cyklisk process med fyra steg. Det forsta steget dr att undersoka risker for
diskriminering inom verksamheten, dir det podngteras att undersokningen maste utgé fran
arbetsplatsen och inte individer, sa att insatser inte riskerar att bli utpekande och negativt
paverka enskilda individer (Diskrimineringsombudsmannen, 2024a). Steg 2 dr att analysera de
risker och hinder som upptéckts i undersdkningen, ett steg som DO beskriver bestir av
reflektioner och analyser, med mélet att dra slutsatser om varfor det ser ut som det gor. I steg 3
ska verksamheten genomfora fordndringsbringande atgirder, ett steg for bade dtgirder med
syfte att utjimna skillnader mellan olika grupper, framjande dtgirder, och/eller att undanrdja
upptickta risker eller hinder, samt forebyggande atgédrder. Det fjdrde steget foljer upp och
utvdrderar de tre tidigare stegen, undersokningen, analysen och atgérderna, och ger ny kunskap
for verksamheten nér steg 1 ater pabdrjas.

Antidiskriminering och inkluderande arbete

Trots att ménga aktorer jobbar specifikt med antidiskriminering i Sverige, behdvs mer
forskning om hur detta ska goras. En utgangspunkt i arbetet dr dock ofta att arbetet med
antidiskriminering &r hdlsoframjande for alla pd arbetsplatsen. En storre méngfald pé
arbetsplatsen har visats leda till mer innovation och vérdefull kompetens ndr méngfalden
bejakas (Hossain et al., 2020), vilket foretag riskerar gd miste om, om de inte arbetar mot
diskriminering och for trygghetsframjande for alla. Antidiskrimineringsarbetet kan kénnas stort
och overvildigande, men att fokusera pd négra fa utvalda diskriminerande processer i taget har
visat sig vara en framgéngsfaktor for fordndring (Lehto & Lindholm, 2014).

Arbetsplatsen priglas av sitt sociala klimat, av bade formella och informella attityder,
normer och kulturer i arbetsgrupper och den stérre verksamheten (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2022). Det gor att reflexivitet och kritiskt tdinkande blir en forutsittning
for att forstd verksamhetens behov och brister, och for att komma med vél underbyggda

forbattringsforslag som kan minska sociala hélsorisker. Det krdvs resurser, som en
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samordnande funktion med tillricklig tid att samordna (Garcia, 2023). Viktigt dr dock att denna
samordning inte ska leda till att farre personer gor mer (Almén, 2016). Vidare behdvs resurser
att implementera olika forbattringsforslag. Lehto och Lindholm (2014) menar att reflektion dr
viktigt men poédngterar samtidigt att insatser enbart riktade mot normforéndring riskerar att fa
begrinsade resultat. For att minska ojdmlikhet och frimja mangfald foresprakar de etablering
av starkare ansvarstagande for likabehandling med hjélp av tydliga organisationsstrukturer.

I sin rapport Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer beskriver Lindberg och Vingérd
(2012) kunskapsliget for god arbetsmiljo som ofdrdigt men inte ostabilt. Med utgangspunkt i
positiv psykologi bryter de ner aspekter och identifierar frimjande friskfaktorer pé
arbetsplatsen, friskfaktorer som dterspeglas i arbetsmiljolagen och blir malbilder for det aktiva
atgdrdsarbetet att rora sig mot. Friskfaktorerna inkluderar:

e ectt ndrvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap

e mdjligheter till delaktighet och paverkan

e kommunikation och aterkoppling

e ectt aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete

e rittvisa

e transparens

e kontinuerliga mdjligheter till kompetensutveckling

Den forsta identifierade friskfaktorn dr det nirvarande, tillitsfulla och engagerade
ledarskapet. Det innefattar omtanke, tillit, uppmuntran och stdd, vilka bidrar till att anstdllda
fér en légre stressnivd och hogt affektivt vdlmaende (Skakon et al., 2010). Stottande ledare dr
en av de viktigaste faktorerna som paverkar en individs beslut att dolja sin identitet eller ej
(DeSouza et al., 2017), och hbtgi-medarbetare som har en chef som reagerar vid opassande
skédmt eller kommentarer riktade mot hbtqi-personer har ett vasentligt battre psykiskt maende 1
jamforelse med medarbetare vars chef inte ingriper (Bjork & Wahlstrom, 2018). Insatser som
att skicka medarbetare med en negativ instéllning till hbtqi-personer pa mangfaldstréining ses
kunna vara ett sitt pd vilket ledare kan visa nolltolerans mot diskriminering. (Melton &
Cunningham, 2014).

Ett aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete exemplifierar ~myndigheten f{or
arbetsmiljokunskap (2021) med behovet av etisk infrastruktur, det vill sédga ett sammanhallet,

11



forankrat och trovardigt system som alla pa arbetsplatsen tror pé, kan luta sig mot och anvinda.
Utover en formell etisk infrastruktur, i nedskrivna policyer och styrdokument, dr mojligheter
till delaktighet och paverkan, sédvil som kénslan av tillhorighet och trygghet avgorande for en
vélfungerande, inkluderande verksamhet eftersom denna trygghet behdvs for att manniskor ska
vaga ta interpersonella risker (Edmondson, 1999). Detta kan sammanfattas i begreppet
psykologisk trygghet, som avser att beskriva hur viktigt det ar att gruppmedlemmar kinner
tillhorighet 1 verksamheten, bade for det individuella vdlmdendet och for organisationen
(Frazier et al., 2017).

Vidare har socialt stdd pé arbetsplatsen visats ha ett samband med forbéttrad mental
hilsa for homosexuella mén (Sattler et al., 2016) och lesbiska, gay och bisexuella personer
(Verrelli et al., 2019). Upplevt socialt stdd, for vilket ledarskapet och den etiska infrastrukturen
spelar en central roll, paverkas ocksd av kollegor och medarbetare. I olika utstrickning
efterfragar hbtqi-personer allierade kollegor och chefer (Forbes & Ueno, 2020). Begreppet
allierad avser en person som tillhoér en privilegierad grupp och som ér foresprikare for
marginaliserade gruppers réttigheter (Myers, 2008). Allierade ses kunna bidra symboliskt till
marginaliserade grupper genom stdd 1 hantering av olika situationer, platser eller grupper, vilka
kan uppfattas som hotande (Sumerau et al., 2021). Enligt Myndigheten {or arbetsmiljokunskap
(2022) bor varje arbetsplats ha en stodjande arbetsmiljo som inkluderar forankrad policy,
aktiviteter som motverkar diskriminering och generellt accepterande hallningar pé
arbetsplatsen. Formella stodgrupper och matchade mentorer kan vara ett sitt att bidra till en
inkluderande miljo (Aysola et al., 2018). Hebl et al. (2012) har dven visat att en mentor som
ocksa dr homosexuell/lesbisk kan ge storre arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang.

Att vara allierad kan bidra till att personer som &r privilegierade erhaller en moralisk
status som separerar dem frén att bidra till problematiken. Dock visar forskning att allierade
kan agera pé ett sitt som bibehdller en maktordning dir marginaliserade grupper missgynnas.
Det kan ske genom att minoriteter tillskrivs ansvaret for ojamlikheter och att individfokuserade
strategier ses som lOsningen istéillet for organisatoriskt ansvar (Sumerau et al., 2021).
Droogendyk et al. (2016) anser att det som krévs for att sd inte ska bli fallet ar att allierade far

insikt i vad egna privilegier medfor, att tydligt formedla vilja till social foréndring, att stod sker

12



pa ett sitt som starker mottagarens autonomi, och avhallsamhet frén att appropriera en utsatt
social identitet.

Utmaningar

Trots att minga viktiga arbetssitt har konstaterats i forskning, lyfts ocksé flera svara utmaningar
med att arbeta med antidiskriminering. Utgédngspunkten att det gar att forvédrva en specifik
kompetens for att mota hbtqi-personer pa ett bra sétt kan syfta till att frimja bemdtande, men
synséttet tar fokus fran maktaspekter och hierarki genom att gora det till en fraga om kunskap
(Lundberg et al., 2017). Makt kan beskrivas som en stindigt ndrvarande dimension av
normativitet, dir olika maktaspekter ofta samverkar och ar aktuella samtidigt. Fors (2020) ser
att det kan vara svarare att erkéinna da andra missgynnas an att identifiera oréttvisor riktade mot
oss sjdlva, och att en ojamn maktfordelning kan leda till att de i en utsatt position nedvérderar
sig sjdlva eller internaliserar homofobi. Skillnader i makt och privilegier tillskrivs, hos dem som
besitter privilegier, ofta egen insats i form av ambition och hért arbete. Att inneha makt har
ocksa visats ha samband med en ldgre formaga att ta andras perspektiv, en oférméga som kan
vara storre ju fler privilegier man har (Fors, 2020; Worthen, 2021). D& de med privilegier
innehar en position dér de styr dver diskursen problematiseras ej brister i empati, snarare
rattfardigas det egna beteendet medan fordomar om liknande beteenden hos minoriteter tillats
fortleva (Fors, 2020). Olika studier visar att insatser som implementering av utbildning och
antidiskrimineringspolicyer for att frimja mangfald setts bidra till en minskad interpersonell
diskriminering (Holman, 2018; Nowack & Donahue, 2020).

Kompetensperspektivet innebér flera risker, som att forvarvbar kunskap om ménniskor
ofta utgér frdn forenklande och skeva stereotyper. Kompetensutveckling kan ocksé drivas av
en vilja att uppfattas som god och inte forankras, med risk att minoriteter forvéntas visa
uppskattning for nagot som upplevs reducerande och inte uppriktigt. Det ar ocksa problematiskt
att kunskapshojning pé arbetsplatser oftast betraktas som frivilligt, och att skadliga beteenden
kan skyllas pa okunnighet snarare én bristande kompetens nagon maste ansvara for. Nagot som
friskriver fran reflektion om sig sjdlv och de privilegier en kan besitta, privilegier vilka
ménniskor kan ha svart att ge upp, savil som att erkénna (Moss-Racusin et al., 2015).

I Diskrimineringsombudsmannens arliga rapport om forekomst av diskriminering

(2023c¢) beskrivs utsattheten som bade mer frekvent och svarare om personer anses bryta mot
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normen for fler &n en diskrimineringsgrund, och myndigheten lyfter, likt Lundberg et al. (2017)
vikten av ett intersektionellt perspektiv. Aspekter som kan belysas genom intersektionell analys
ar hur en individs hélsa kan paverkas, vilka mojligheter hen har, och upplevelsen av att vara
normbrytande. Interaktionen mellan sociala kategorier blir ndgot som behdver betraktas ur ett
maktperspektiv, dir tillhorighet och identifikation med flera identitetskategorier gor att
diskriminering eller utsatthet blir unik for varje person (Lundberg et al., 2017). Ekonomisk
status dr en sddan faktor dir anteciperad ekonomisk stress, ridsla for framtida ekonomiska
nackdelar, dr ojamnt fordelad. Marginaliserade grupper har en dkad sannolikhet att uppleva
ekonomisk stress och hbtqg-personer moéter fler ekonomiska utmaningar én hetero-cispersoner,
exempelvis genom hogre forekomst av fattigdom och loneskillnader (Bosley-Smith, 2023).
Kulturell miljo kan ocksd paverka Oppenhet for konsuttryck och sexualitet (Shortland &
Perkins, 2022). Internaliserad homofobi, en proximal stressor i minoritetsstressmodellen (Frost
& Meyer, 2023), dr ndgot queer-personer kan behdva hantera. Att dessutom tillhora fler
underordnade identiteter kan gora att ett flerdimensionellt maktschema aktiveras (Forbes &
Ueno, 2020).

Det kan bli vildigt komplext att fokusera pé alla aspekter samtidigt. Vissa forskare
bendmner denna utmaning som perspektivtrangsel (Jordanson & Peterson, 2024; Svensson,
2020). Begreppet avser att beskriva utmaningen ndr perspektiv om vilka olikhet antas, som
diskriminering och miljofragor eller alder, etnicitet och sexualitet, tringer ut varandra (Almén,
2016; Gulbrandsen & Karinsdotter, 2020). Begreppet anvénds for att forklara att verksamheter
1 verkligheten behdver vélja vad eller vilka fragor de ska fokusera pa, vilket legitimerar
ojamlikhet 1 dtagande perspektiv emellan (Jordanson & Peterson, 2024). Vad som prioriteras
paverkas ofta av maktstrukturer, men perspektiv som prioriteras dr inte mindre virda
(Gulbrandsen & Karinsdotter, 2020). Svensson (2020) beskriver att ett problem med komplexa
helhetsfragor, dir olika perspektiv forutsétts vara lika viktiga, dr att det i praktiken uppstar
konkurrens om den strategiska nivén fragor ofta dr forlagda pa. Detta, menar Svensson (2020),
kan ge upphov till ett slags sjalvforstirkande komplexitet, eftersom fragor beskrivna som
komplexa mots av den 6kade konkurrensen (Svensson, 2020). Enligt Jimstilldhetsmyndigheten
(2024) behovs analyser fran flera perspektiv for att mota hela malgruppers behov, och fokus

behover skiftas frdn samtal om perspektivtriangsel till att se maktordningar och perspektiv

14



samtidigt som en verksamhet ska bedrivas jamlikt. Strategier for att motverka
perspektivtringsel, som perspektivtrivsel, fokuserar pa att se att perspektiv inte behdver
konkurrera med varandra (Garcia, 2023; Jordanson & Peterson, 2024). Perspektiv dr inte
isolerade, parallella “’stuprér”, utan ses som utgangspunkter vilka ligger véldigt ndra och
paverkar varandra (Garcia, 2023) och darfor behover ses i en helhet och integreras med varandra
och andra arbetsuppgifter, exempelvis kvalitetssdkring, och bli en del av forutsédttningen for en
kvalitetssékrad verksamhet (Jordanson & Peterson, 2024).

Forskningen visar tydligt att hbtqi-personer utsitts for och upplever en storre utsatthet
pa arbetsplatsen dn heterosexuella cispersoner, vilket leder till negativa konsekvenser for
individens psykiska och arbetsrelaterade hilsa, men ocksa till sémre arbetsplatser. Att arbeta
for att minska diskriminering och utsatthet blir en bdrande del av det arbets- och
organisationspsykologiska perspektivet.

Syfte och fragestillning

Syftet med studien &r att belysa de erfarenheter och den kunskap som
antidiskrimineringsexperter besitter i det framjande arbetet for hbtqi-personers hilsa pa
arbetsplatser 1 Sverige. Utifrén detta tar studien sin utgangspunkt i foljande fragestéllning: Hur
beskriver antidiskrimineringsexperter att arbetsplatser, utifran diskrimineringslagstiftningen,
bor arbeta for att fradmja arbetsrelaterad hélsa for hbtqi-personer pé bésta sétt?

Metod

Studien har genomforts som en del av forskningsprojektet Minoritetsstress pd jobbet:
Arbetsplatsen som lindrande eller hindrande for hbtqi-personers psykiska hélsa och
vilmdende. Tove Lundberg, som é&ven handlett denna uppsats, dr ansvarig for
forskningsprojektet som har Lunds universitet som huvudman. Syftet med denna specifika
delstudie wvar att utforska vilka erfarenheter och perspektiv. som experter i
antidiskrimineringsarbete har av hélsoframjande arbete for hbtqi-personers arbetsrelaterade
hélsa. Willig (2022) menar att den typen av kunskap bést generas av kvalitativ metodologi och
det var metodologin vi valde att anvénda. For att pa bdsta mdjliga sétt ge informanterna
mdjlighet att beskriva levda erfarenheter och upplevelser anvinde vi semistrukturerade

intervjuer 1 var datagenerering. Med kritisk realistisk epistemologisk ansats analyserade vi
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dérefter datan med induktiv reflexiv tematisk analys, en metod som anses ldmplig utifran en
kritisk realistisk ansats (Braun & Clarke, 2022; Willig, 2022).
Deltagare

Informanterna rekryterades via bekvémlighetsurval dir verksamheter eller enskilda som
arbetar eller har arbetat med antidiskriminering kontaktades via mail. Sett till samtliga
informanters langa erfarenhet av att arbeta med antidiskriminering beskrivs de i studien som
experter och inte utifran ndgot formellt kriterium. Totalt tillfrdgades 24 informanter. Fyra av
dem vidareformedlade kontaktuppgifter till kollegor som ansdgs bést lampade att delta 1
intervjuerna. Av de tillfrdgade uttryckte 14 personer intresse av att delta i studien. Av dessa
kunde tre intervjuer ej genomforas pa grund av svérigheten att hitta tid inom begransad tidsram.
En person behdvde pa grund av hilsoskaél stdlla in sin intervju.

Nio intervjuer med totalt 10 deltagare utfordes under februari-mars 2024. I en intervju
deltog tvé informanter frdn samma organisation som medverkade. Informanterna varierade 1
vilken yrkesroll de hade och vilken typ av organisation de tillhorde. Deras yrkesbakgrunder
inkluderade bland annat juridik och HR inom privat sektor, intresseorganisationer och
myndigheter. Vissa organisationer arbetade specifikt med framjande av hbtqi-personers hélsa
medan andra drev ett mer generellt antidiskriminerande arbete. Ungefdr hélften av
informanterna hade ett mer specifikt hbtqi-fokus, medan 6vriga arbetade dvergripande mot
diskriminering. Informanterna var mellan 38 och 60 ar gamla (medelalder = 45,8 &r). Samtliga
hade arbetat i olika kontexter av antidiskriminerande arbete i mer 4n 10 ar, och hade varierande
utbildningsbakgrunder, fran gymnasial niva till masterniva.
Datagenerering

I samrdd med handledaren f6r examensarbetet utformades en semistrukturerad
intervjuguide (se bilaga 2). Intervjuguiden hade for avsikt att skapa reflektion av upplevelser
inom olika kontexter av antidiskriminerande arbete och det lagrum informanterna verkar inom.
Fragornas innehéll inspirerades av rddande diskrimineringslagstiftning, Myndigheten f{or
arbetsmiljokunskaps rapport (2022) om hbtq-personers sociala och organisatoriska arbetsmiljo
samt insamlat material fran en kvalitativ enkét inom forskningsprojektet Minoritetsstress pa
Jjobbet. Oppna fragor uppmuntrade informanterna att reflektera dver erfarenheter inom den

professionella rollen, och foljdfragor berorde framst fortydligande eller fordjupande, som att
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efterfraga konkreta exempel. Intervjuguiden provades i en pilotintervju med en av studiens
tilltdnkta informanter och denna intervju ledde endast till mindre strukturella férdndringar.

Vid samtliga intervjuer nédrvarade bada fOrfattarna, en intervjuade och den andra
lyssnade och hade mojlighet att i slutet av intervjun inflika tankar eller kompletterande fragor.
Beslutet att bada forfattarna nérvarade kan problematiseras utifrdn konsekvenserna av
maktasymmetri i tva intervjuare och en informant. Det blev ett stdllningstagande 1 avvigning
mellan mgjliga negativa konsekvenser for informanterna, att informanterna intervjuades i sin
professionella roll och inte sin privata och med mgjligheten for forfattarna att tidigt fa
gemensam forstielse for datan. En intervju genomfordes pé plats pa informantens arbetsplats.
Atta intervjuer genomfordes och spelades in pa en krypterad videolink via programmet Zoom.
Intervjuerna var 56 till 70 minuter langa (medeltid = 62,4 minuter). Efter intervjun sparades
ljudfilerna, som sedan transkriberades enligt Braun och Clarkes (2022) rekommendationer. En
ordagrann transkription gjordes, med undantag av upprepningar, ovidkommande fyllnadsord
och inkorrekt grammatik, for att bibehélla en intakt innebord av informanternas berittelser. |
denna process avidentifierades all potentiellt identifierande information, genom att
arbetsplatser, namn och liknande togs bort frdn den slutgiltiga transkriptionen. Efter avslutad
transkribering raderades ljudfilerna.

Dataanalys

Reflexiv tematisk analys innebér att soka djupare, underliggande strukturell mening i
data (Braun & Clarke, 2022; Willig, 2022). Vi forstar saledes vér genererade data som en del
av en tolkande process. Genom att vi ér del av att tolka informanternas utsagor blir vi forfattare
medskapare av den mening som framtridder utifrdn vara verkligheter, med de sammanhang,
asikter och erfarenheter vi bar med oss, alltsa var forforstaelse.

I enlighet med Braun och Clarkes (2022) rekommendationer borjade vi bekanta oss med
materialet redan under transkriberingen. Eftersom vi bdda var nédrvarande under samtliga
intervjuer var vi vil bekanta med vad varje intervju behandlat. Vi valde att med undantag for
en intervju transkribera de intervjuer vi sjdlva hallit i, och liste ddrefter igenom alla intervjuer
for att ldra kinna var data an béttre. Vid sidan om forde och noterade vi tankar och idéer i takt
med att de kom. Initiala koder genererades dérefter utifrén de identifierade delarna av datan vi

bedomde var meningsbiarande och relevanta for forskningsfragan. Kodningen utfordes i
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datorprogrammet Nvivo, den forsta intervjun gemensamt och resterande transskript pa varsitt
héll. Efter en sammantagen forsta kodning hade vi 43 koder. Gradvis reviderades antalet koder
i enlighet med Braun och Clarkes (2022) rekommendationer, for mer koncisa koder relevanta
for fragestéllningen. Ett exempel pa revidering var att den initiala koden “Krav pa
minoritetsperson” sammanfogades med koden “Forvéntas ta kampen”. I analysen anvindes 22
koder.

Utifran malet att rora oss fran mindre meningsbarande enheter (koder) till storre
meningsfulla monster (teman) fortsatte vi arbetet med datan i enlighet med Braun och Clarkes
(2022) rekommendationer. Med en post-it-lapp for varje kod arbetade vi tillsammans med att
avviga varje kods individuella tyngd. Var ambition var att belysa minga dimensioner av
komplexa fenomen och att vara observanta pa nyansskillnader i de erfarenheter informanterna
delgav.

Efter att tre kluster etablerats gick vi tillbaka till transkripten for att vidare undersoka
kopplingen mellan data, koder och de kluster som framkommit. Utgangspunkten hér var att
undersoka meningsfullhet och méngd data for varje tema, samt hur de var avgriansade och hur
sammanhingande de upplevdes, som beskrivet av Braun och Clarke (2022). Flera
sammanslagningar, utbrytningar och overgripande omarbetningar inom bide huvud- och
underteman gjordes for att skapa sammanhallna koncept i enlighet med studiens syfte.

Braun och Clarke (2022) foresprékar att avsluta analysen med justering och forfining
av de teman som framkommit, vilket vi gjorde. Gemensamt togs sammanfattningar fram,
arbetet med vilka hade ambition att fortydliga for oss sjélva, savél som att bjuda in en framtida
lasare till vem vi ville formedla de reflektioner analysen genomsyrades av. Skrivandet hade en
central roll i denna analyserande fas av processen, i vilken avgriansning och att namnge teman
blev ett kontinuerligt arbete. I varje steg anvinde vi riktlinjerna for kvalitativa studier av Elliott
et al. (1999) som grund for att konsekvent utvirdera var analys.

Etiska overviganden

Det 6vergripande forskningsprojektet Minoritetsstress pd jobbet: Arbetsplatsen som
lindrande eller hindrande for hbtqi-personers psykiska hdlsa och vilmdende har genomgatt
etikprovning och blivit godkint av Etikprovningsmyndigheten (diarienummer: 2022-05639-

01). Eftersom vért delprojekt intervjuar experter i egenskap av att vara i sina professionella
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roller behandlades inga kdnsliga eller sérskilt skyddsvirda personuppgifter, vilket gor att denna
delstudie inte ar etikprovningspliktig.

Sett till etiska Overvaganden togs hinsyn till flera aspekter (Brinkmann & Kvale, 2005),
1 syfte att uppritthdlla god etik utifrdn Lagen om etikprovning av forskning som avser
méinniskor (2003). Informanterna fick, infor studien, en blankett for informerat samtycke (se
bilaga 3) och ett informationsbrev (se bilaga 1) i vilka information gavs géllande studiens
bakgrund och syfte, vad deltagande innebar, datahantering och sekretess, projektets huvudman,
eventuella risker och fordelar med att delta, hantering av resultat samt frivillighet kring
deltagande och mojlighet att ndr som helst avbryta deltagandet. Innan intervjuerna inleddes fick
deltagarna ge informerat samtycke, nagot som skedde muntligt vid sévil digitala som fysiska
intervjuer. Efter att intervjuerna genomforts transkriberades de och tilldelades ett nummer frén
1-9. Vid en intervju deltog tva informanter samtidigt. Da uppsatsforfattarnas upplevelse var att
deras perspektiv var samstdmmigt togs beslutet att tilldela bada informanterna ett gemensamt
nummer. Anonymisering sags som sarskilt viktigt i var studie utifrdn att antalet
antidiskriminerande verksamheter 1 Sverige ar f, vilket gor indirekt identifiering till en risk.
Av den anledningen togs information om namn, yrkestitel, arbetsplats, och geografisk plats
bort. Om informanterna kommunicerade information av kénslig art 14t vi dem berétta fardigt
men undvek att stdlla foljdfragor. Sddana avsnitt av intervjuerna transkriberades genom att
bibehdlla den generella andemeningen men pa ett sdtt som sdkerstillde anonymitet.
Ljudinspelningar, samtycken och transkriberingar férvarades pd USB-minnen och minneskort
pa ett satt ddr ingen obehdrig kunde ta del av materialet.

Som intervjuare har vi ocksa haft vad man kan betrakta som en ensamritt till tolkning,
nagot som i sig kan betraktas som ett privilegium och en outtalad maktdimension (Brinkmann
& Kvale, 2005). Denna position har varit foremal for samtal mellan oss forfattare, hur vi pa ett
representativt sétt kan gora tolkningar men samtidigt ha en subjektiv frihet utifrdn metoden dar
en objektivitet &r omdjlig att uppnd (Braun & Clarke, 2022).

Resultat

Den reflexiva tematiska analysen utmynnade i tvd huvudteman med tre respektive

underteman (se Tabell 1) och bor forstds som Overlappande delar av varandra, aspekter som

samtidigt méste finnas i ett forankrat antidiskrimineringsarbete. Huvudtemat Férstdelse —vad
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behover vi tinka pa? innehaller antidiskrimineringsexperternas uppfattningar om hur normers
generella och hbtqi-specifika paverkan syns pa svenska arbetsplatser. Temat innehéller dven
informanternas uppfattade behov av det aldrig fardiga reflekterande arbetet och vad det kan
innebdra att hdlla ménga perspektiv samtidigt. Huvudtemat Verkligheten - var dr vi och hur
kommer vi framdt? innehéller experternas reflektioner om hur uppfattningar om lagen och
antidiskriminerande arbete ser ut i relation till verkligheten samt ledning och kollegors ansvar.
Temat innehaller d4ven informanternas erfarenheter av var det ofta blir fel och varfor, samt

tankar kring behovet av det konkreta 1 arbetsplatsens forédnderliga situationer.

Tabell 1.

Huvudteman och underteman

Huvudteman Underteman

Forstaelse — vad behover vi

tanka pa? Vi maste lara oss att reflektera 6ver normer

Hur reflektionen blir praktisk

Mindre synliga forvéntningar pa hbtqi-personer pé
arbetsplatsen

Verkligheten - var &r vi och hur  Vad behovs och varfor ingenting hénder
kommer vi framét?
Lagen och verkligheten

Exempel pa formulering av aktiva atgarder

Forstielse — vad behover vi tinka pa?

Antidiskrimineringsexperterna beskrev genomgaende det dvergripande tankemadssiga
arbetet som en avgdrande forutsittning for forankrat frimjande arbete, mot diskriminering
generellt och for hbtgi-personer specifikt. Resonemangen resulterade 1 huvudtemat Forstdelse

- vad behover vi tdnka pa?, ett huvudtema med tre underteman. Det forsta undertemat Vi mdste
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ldra oss att reflektera over normer, berdr informanternas syn pa normativiteter, betydelsen av
det aldrig fardiga reflekterande arbetet, och hur arbetet kan uppmuntras. Det andra undertemat
Hur reflektionen blir praktisk berdr informanternas syn pa olika perspektiv samtidigt, och lyfter
blinda flickar, begreppsliga utmaningar och avvigningen mellan det korrekta och det
funktionella. Det tredje undertemat Mindre synliga forvintningar pa hbtgi-personer pd
arbetsplatsen berdr informanternas reflektioner kring arbetsplatsens forvintningar och krav pa
hbtqi-personer och trosklar for den heterogena arbetsplatsen, ndgot som maste forstds for att
kunna uppmérksamma diskriminering och utsatthet &ven om man sjdlv inte erfar den.

Vi mdste liira oss att reflektera éver normer

Gemensamt for majoriteten av informanterna var uppfattningen att fordomar &r nagot vi alla
bér pa, att vi lever med normer bade pd och utanfor arbetsplatsen. Informanterna var ense om
att normer dr bade synliga och osynliga, och behdver medvetandegoras, utmanas och vidgas.
En informant konkretiserade det flera informanter berdttade, att arbetet att Sppna upp samhaéllet
“krdver mer &n att stoppa diskriminering. Att skapa en kénsla av att man dr vilkommen tillhor
det storre arbetet, skulle jag siga, eftersom det kréver andra processer”.

Att samhallet generellt dr blint for sina normer och hur starka de &r, och att normer for
konsidentitet, konsuttryck och sexualitet inte dr undantag uttryckte flera informanter. En
informant uttryckte att ““vi maste ldra oss att reflektera 6ver normer” och en annan informant
lyfte att “problemet med den extrema homogeniteten inom manga arbetsplatser [...] [ér att] vi
inte far med oss sd manga olika perspektiv. Vi far inte stota och blota [...] Den friktionen som
man behdver kunna ha och respektera kring sddana hidr frdgor”. Konsekvenser av
normativiteten, menade vissa informanter, blir att individer mar sidmre men ocksa att
arbetsplatser blir sdmre. En informant illustrerade detta genom att sdga att “svenska
organisationer lider ganska mycket av att vi dr sd normativa och forvintas vara likadana och
[det] stryper jattemycket kreativitet och tappar en massa talang”.

De flesta informanterna menade att reflektion bland annat utgér frén att se de likheter
och skillnader som finns i hur réttigheter kan inskrankas, beroende av vilken eller vilka normer
en person anses bryta. En informant understrok att “det finns flera berdringspunkter, och ju mer
du okar din hbtqi-kompetens, ju stdrre mojlighet far du att verkligen se likheter 1 nyanserna,

men ocksd kunna se likheter i paralleller”. Néigra informanter poédngterade att det ar
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problematiskt att reflektera med antaganden om personer som anses bryta mot normen som
enbart utsatta. En informant reflekterade kring hur spriket anvinds, sérskilt kring begreppet
stodjande milj6. “Den spontana tanken [...] nir du stéller fragan &r att begreppet stodjande per
automatik utgar fran att man behover stod. Att nagon behdver stod eller stddjas. Da undrar jag

om det &r inkluderande att prata sa?”. En annan informant resonerade liknande kring begreppet:

Man kanske ska vidnda pa perspektivet [...] Hur skulle hbtq-perspektivet
utmana den rddande normen? Vad har jag att vinna? P4 vilket sétt kan det har

perspektivet fa oss att bli béttre pa det vi gor?

Flera informanter var tydliga med att det reflekterande arbetet aldrig ar fardigt for ndgon
och att antidiskriminerande arbete inte alls fir den tid som behdvs. En informant menade att
“Det dr inget man bara gor av en foreldsning. Hade det varit sé litt s& hade nog vérlden sett
annorlunda ut”. Samtidigt berdttade informanter som arbetar med att utbilda arbetsplatser att
det ofta blir punktinsatser. En annan informant beréttade att utbildningarna ofta gér ménniskor
inspirerade, men att verksamheter sillan budgeterar for en uppfoljning, vilket gor det svart att
veta hur reflektionen utvecklas. Néagra informanter lyfte att behovet av kritisk sjdlvreflektion
behovs overallt, &ven inom antidiskriminerande verksamheter kan den goda sjélvbilden behova

utmanas. Informanten som beskrev verksamheters budgetering uttryckte att:

Det handlar ocksd om synen pd vilka som behdver utbildas. Inom vissa
branscher sa finns en idé om att de pa golvet behdver utbildning om det hér,

inte [cheferna] [...] oftast &r det tvirtom.

For att uppmuntra till ett reflekterande samtal om normer menade flera informanter att
det dr viktigt att sjdlv ha resonerat kring sina vérderingar, privilegier och positioneringar innan
man ber ndgon annan goéra det. En informant gav exempel pa reflekterande, normkritiska

ovningar och en annan informant beréttade att det i dennes arbete dr vanligt att anvinda sina
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egna mer privilegierade positioner som utgdngspunkt for exempel i samtal. Informanten
beskrev att en ingdng i arbetet var att uppmirksamma hur alla finns i rummet for att rubba
normativa ingangsidéer och pa ett integrerat sétt befdsta att diskriminering paverkar minniskor
de kinner. Att hir “kommer det finnas hbtg-personer, oavsett om de &r 6ppna eller inte 6ppna.
Det kommer att finnas hbtg-personer, det kommer att finnas foréldrar, vinner, partners eller
barn till hbtg-personer”. Ytterligare en annan informant forde ett liknande resonemang, med
reflektion kring skillnader i forutséttningar att véxa och agera och om varfor personer som inte
langre finns kvar i rummet har ldmnat det, eller aldrig kom in till att bérja med. En informant
beskrev tid som avgorande, och reflekterade over individuella utvecklingsprocesser over tid.
Informanten sag dven att “Ibland kinns det sé stort, s& ménga omraden och att det &r mycket de
ska gora. [...] att det blir for stort och svart att fa grepp om. [...] en resursfrdga, for man maste
ju avsitta tid till det”. Digitaliserad hbtq-diplomering beskrevs av ndgra informanter som ett
sdtt att mota ett stort utbildningsbehov nér begransade utbildande resurser inte réicker till.
Vissa informanter reflekterade kring att viljan att passa in &r ett av flera ménskliga behov
som manga upplever kopplade till arbetsplatsen. D4 arbetsplatser ofta innebdr egna normer &r
detta viktigt att beakta. Intern struktur, som hur hierarkisk en organisation &r, menade nigra
paverkar arbetsplatsens normer och hur ett antidiskriminerande arbete kan utforas. En informant
reflekterade kring hur utbildningsnivd och normer kopplat till socioekonomi paverkar
arbetsplatsens normer och narrativ, som i hur man pratar med varandra och ser pa sig sjélv.
Narrativet i sig beskrevs inte som talande for huruvida diskriminering forekommer eller hur
trygg en arbetsplats upplevs, utan som nagot som ger indikationer pa vilken diskurs och kultur
en arbetsplats har. Informanten understrok att direkt diskriminering &r vanligare i vissa narrativ
an i1 andra, exempelvis arbetsplatser med en generellt hardare jargong, och ocksa lattare att
identifiera och motarbeta @n nir diskrimineringen inte &r lika synlig. Arbetsplatsens sociala
konversationsnormer, menade en informant, dr ofta véldigt obehagliga att bryta.
Hur reflektionen blir praktisk
Flera informanter betonade vikten av normkritisk kompetens, bland annat en informant, som
efterfragade utbildning i normpedagogik. Informanten sade att det finns “véldigt lite mojlighet
att 6va pd sin empatiska forméga och hur man ser pd manniskor. Att spegla sig sjélv i andra,

och det tror jag behovs”. En annan informant holl med om att det &r i samtal och reflektioner
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som kunskapshdjning kan ske, och en tredje podngterade vikten av att undvika att komma med
hela sanningar. Informanten utvecklade att det finns inget facit som sdger “sd hir &dr bra
bemdtande av hbtqgi-personer, det finns inte ett bra bemdtande, det dr komplext, och vi méste
vénja oss vid komplexiteten”. Komplexiteten, menade flera informanter, kommer till foljd av
att se personer intersektionellt, som &dgare av unika perspektiv utifrdn varje persons unika
privilegier och icke-privilegier snarare &n genom att se ett perspektiv i taget. Mer dn en
informant lyfte att hbtqi-personer kan bli oréttvist behandlade utifrdn ndgon av de andra
diskrimineringsgrunderna, och det blir “raddigare”, som en informant sa, ju fler normer en
person anses bryta om man utgar frdn en norm i taget. En annan informant poingterade att ’de
som dr mest utsatta dr de som &r utsatta pé flera olika sétt”, och ytterligare en annan informant
lyfte att perspektivtrangsel bland styrdokument, alltsd nér varje diskrimineringsgrund fér egna
styrdokument och organisationen far for ménga styrdokument att forhdlla sig till, dr en

konsekvens av att varje diskrimineringsgrund betraktas for sig:

Det hér ar inte ett organisatoriskt problem fran bdrjan. Det ér ett annat problem.
Vi forsoker 16sa véra tankeméssiga perspektivproblem. Kanske politiska,
ideologiska problem. Med organisatoriska verktyg. Men vi bygger inte bort
problem, det blir bara fler och fler policydokument som inte f6ljs upp pa ett
bra sitt och dér dtgirderna dnda inte genomfors i den takt man vill. Man

forsoker latsas att man har gjort saker som inte har gjorts.

Problemet med perspektivtrangsel gor att organisationen upplever sig last av for manga
styrdokument, vilket &r motsatsen till det huvudsyfte som flera informanter menade att en policy

bor ha. Som en informant sade:

Men framfor allt att policydokument inte ska vara korrekta, utan de ska vara
funktionella. Det ska inte se proffsigt ut for att [...] se proffsigt ut. Jag skulle
sdga att det inte dr professionellt om det inte gar att tillimpa, funktionen méste
komma forst.
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Det blir problematiskt ndr styrdokument inte &r anvéndbara, och styrdokument kan
finnas fOr att organisationen maste och inte for att gora ett faktiskt fordndringsarbete. De kan
bade upplevas och faktiskt vara for syns skull. Flera informanter lyfte risken for blinda flackar,
som att enbart frdga om det som kédnns bekant eller svarighet att forstd konsekvenser for andra
nédr man utgar frén sig sjilv, och hur vélvillighet blir ett skydd kompatibelt med sociala normer
for omedvetna mikroaggressioner. Hur ansvar fordelas kan ockséd vara en blindhet, menade
ndgra informanter. En informant konstaterade att ”"Den som lyfter problemet, blir problemet”.
En annan informant reflekterade kring hur ansvarsforskjutning aterkommande blir en
konsekvens av att nagon forsoker skydda sig ndr normkritik upplevs som hotfullt, eller nér
ovillighet att ge upp egna privilegier forekommer. Informanten delgav en talande kommentar
som exempel, hord vid en utvérdering av en insats vid en skola dér det sades: Vi har inte haft
rasism pa den hér skolan innan, och nu har ni kommit med den”. Att bli problemet for att man
lyft problemet rapporterade flera informanter erfarenhet av, ndgot de betraktade som situationer
i vilka de blivit ifrdgasatta i sin professionella roll. For att hantera en sédan situation berdttade
flera informanter att de lutar sig mot forstdelsen av vad deras professionella roll innebér och
anvénder kollegialt stod inom den egna verksamheten.

Krénkningar och trakasserier som inte &r diskriminering forekommer, och flera
informanter var eniga om att &ven om oréttvis behandling och utsatthet forekommer at alla hall,
sd gdr det inte i lagens mening att diskriminera “uppat”. De exemplifierade en inneboende
maktasymmetri i motet mellan anstdlld i sin professionella roll och elever, brukare eller
patienter. En informant beskrev att ’diskriminering ar ju att vara skyldighetsbirare av ndgon
annans réttighet och dé ocksa ha den makten att kunna ge tillgang eller att inte ge tillgdng” till
det alla har ritt till, som likhet i 16n eller mdjlighet att vélja semesterdagar. Personen fortsatte
att forklara att denna aspekt av diskriminering “inte alltid [4r] [...] s& 1att att forstd eller sa
tydlig”. For att kunna gora det hir arbetet menade flera informanter att professionella méste
kunna skilja mellan sina professionella véirderingar och sina personliga. Pa arbetet dr det de
professionella varderingarna som ska styra och hir behover man va upp en formaga att ta emot

kritik pa ett bra sétt.
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Informanter som arbetar med att utbilda bemdtandeyrken podngterade detta sirskilt. En
informant berdttade att ”’lirare ocksd pratade om sin egen utsatthet nir de upplevde att elever
var allt frén [...] stokiga till att de var valdsamma”, andra informanter reflekterade liknande
kring vardgivares upplevelser. En annan understrok vikten av att resonera kring att i den
professionella rollen &r det det hir som dr véntat, det dr sa du ska agera, eller det som ingar i
din yrkesroll”. Flera informanter beskrev vikten av att da vara i sin professionella roll, snarare
an sin personliga, for att kunna ta emot kritik pé ett bra sétt. En informant konstaterade att “vi
kanske har en forestéllning om vad diskriminering dr, men 1 juridisk mening ar det ju séllan
det”. Majoriteten av informanterna beskrev denna typ av utsatthet som ett vanligt och stort
arbetsmiljoproblem for hbtqi-personer i bemotandeyrken, ett problem som orsakar
minoritetsstress och forsdmrad hélsa, men beroende av allvarlighetsgrad inte kan kallas
diskriminering i juridisk mening.

Mindre synliga forvintningar pd hbtqi-personer pd arbetsplatsen

Samtliga informanter beskrev acceptans och trygghet som avgdrande for en vélfungerande
arbetsplats pa vilken alla mar bra, och betonade att minoritetspersonen pé arbetsplatsen har krav
och forvintningar som majoritetspersonen slipper reflektera dver. Ett exempel flera informanter
ndmnde &r att minoritetspersoner sjilva forvéntas forsta att det dr diskriminering i lagens
mening som de har blivit utsatta for. En informant beskrev hur svart det kan vara, att ”man har
svért att sdtta ord pa det, att man far den hidr otydliga kénslan. Nu har jag blivit oréttvist
behandlad, men jag kan inte sétta fingret pa grund av vad [...] det &r ganska svart att greppa”.
Det finns en problematisk inneboende forvédntan pa minoritetspersoner att forstd, formulera och
formedla sin utsatthet, vilket exemplifierades av en annan informant med orden ”om man sjilv
ar den som dr utsatt, sd har man ansvar att formedla det till dem som har ansvaret. Men jag
tycker inte att man har ansvaret i den situationen”.

Generellt menade informanterna att minoritetspersoner pa arbetsplatsen ofta méts av
krav pa att synliggora sig sjélva, och bade inre och yttre press att anpassa eller undanhélla sig
sjdlva for att fungera enligt arbetsplatsens normer. Det gér att forstd som en evig stressande
avvigning. Samtidigt understrok flera informanter att en persons beslut att synliggéra hur hen
anses bryta mot normen &r helt och hallet dennes, och méste respekteras. Som papekades av

flera blir beslutet ett ansvar som hor individen till i ssammanhang som hen sillan har kontroll

26



over. En informant gav ett sdrskilt tydligt exempel pa detta som nér en transperson behover
forklara varfor personens intyg inte dverensstimmer med nuvarande namn och personnummer
pa en anstillningsintervju.

En annan informant lyfte att ménga minoriteter kan kinna misstro infor myndigheter,
vérden och facket pd grund av bristande kunskap. Nigra informanter poéngterade att en DO-
anmaélan kréver resurser sdsom kdnnedom om lagstiftning och juridisk process eller tillgang till
det, vilket 1 sig inte dr sjdlvklart och forsvaras av misstron. Reflektioner kring att samma
otrygghet ofta hindrar diskriminerade personer att ta upp det med chef och ledning dok upp 1
flera intervjuer. Otryggheten att inte ta upp sddana hindelser kan bero pa en radsla att inte bli
hord eller att problemet forminskas, och att personen inte dr intresserad av att utséttas for
krankning pé krinkningen, menade en informant. Att en person bemots bekréiftande och
forstaende av chef och ledning nér hen vagar lyfta ett problem uttryckte flera informanter som
avgorande. En informant sig stod som virdefullt, men inte alltid okomplicerat, och att flera

faktorer kan paverka huruvida stdd blir vél- eller missriktat:

Min egen personliga erfarenhet nér jag traffat manniskor som anmaélt &r att det
ar tufft att anmila och man behover stottning fran sin omgivning. Framfor allt
om det gar hela végen till en domstolsprocess. Da behdver man ha stodet runt
omkring sig och det &r inte alla som har det. Jag har haft drenden dér foréldrar,
vanner har sagt ”’Ge dig inte in i det dér. Det blir bara tuffare for dig” och da
ar det tufft att ta sin rattighetsfraga vidare i hela domstolsapparaten. Dessutom

sd har du alltid en risk att forlora.

Négra informanter pratade om att en anméilan ocksé kan kompliceras av att man ju da
méste komma ut, och reflekterade kring att en DO-anmélan blir en offentlig handling. Andra
lyfte att en arbetsplatsanmélan riskerar att arbetsplatsen straffar den som anmailer. Som en
informant konstaterade, att "man blir oftast den person som manga upplever problematisk

istéllet [...] s& darfor ar ju ménga tysta”.
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Vikten av solidaritet och att ta varandras kamper betonades av flera informanter som
alternativ till de oskiliga forvantningarna att ta kampen sjdlv. Férhoppningen om att andra ska
std upp mot orittvisor och diskriminering lyftes sdrskilt av en informant: ”Det dr det hdr som dr
grejen med allyship. Att man tar andras strider for att slippa ta sina egna. Det tycker jag r
viktigt. Man ska inte behdva sédga ifran, det ska finnas fyra andra som séger ifrén”. Informanten
reflekterade vidare Over risken for att hbtqi-personer pa arbetsplatsen informellt tar pé sig
ansvaret att arbeta med systematiska problem, att “lite random queers pd massa olika
arbetsplatser som behover forsoka hitta [i organisationen oforankrade 16sningar]” utan att fa

resurser for det, varken ekonomisk kompensation eller avsatt tid. Enligt en annan informant:

ar det valdigt vanligt att ndgon driver fragor utifran sin egen identitet eller eget
normbrott, eftersom man har en 6kad forstaelse for vad som inte fungerar och
hur normerna pé arbetsplatsen ser ut. Samtidigt &r det ju inte heller ett hallbart

arbete att basera det pa en individ.

Informanten forklarade ohallbarheten som att om en person ensam péborjar ett stort
arbete sa stir arbetet och faller om personen blir sjuk eller byter jobb, och menar att “det
behover vara ett storre, mer systematiskt, mer implementerat arbete dn s&”.

Forviantningar och krav pd minoritetspersoner forutsdtter ocksa att de finns
representerade pd arbetsplatsen. Flera informanter resonerade kring att trosklar for minoriteter
pa arbetsplatsen forutsitter att minoritetspersonen redan kommit éver trosklarna som finns for
att ta sig in, i bade krav pad forkunskap och utbildning savdl som forutfattade meningar i
rekryteringen. En informant beskrev att man “ofta syr fast sig i ndgon slags kravprofil dir det
blir traditionellt [...] det &r svért ibland att se forbi sina egna idéer om vad en skicklig person ar
och vad den ska ha med sig for erfarenheter”.

Ett annat perspektiv som flera informanter lyfte ror antagandet att hbtqi inte ar
heterogent per se, och att personer som anses bryta mot normer pa olika sitt mdts av olika
konsekvenser. Den antagna homogeniteten, att alla hbtqi 4r lika, kan enligt en informant faktiskt

uppsta nér vissa ansedda normbryt dr vanligare dn andra. Informanten lyfte som exempel att
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organisationer med ménga homosexuella médn inte behdver upplevas pa samma sitt av
transpersoner, och att hbtqi-identiteten dd spelar mindre roll for transpersoners upplevda
trygghet om hetero-cis-normativiteten bara ifragasitts utifrdn den relativa majoritetens
perspektiv, i exemplet homosexuella mén.

Vidare lyfte nagra informanter att de normer som hbtqi ofta anses bryta mot ror
relationer eller normer och vérderingar kring vem som far bli och vara fordlder. Flera
informanter beskrev det som vanligt att lesbiska kvinnor far gransldsa fragor i samband med att
de skaffar familj, frdgor som om de ska dka utomlands for inseminering eller vem pappan ir.
Attbli ifrdgasatt i sin ratt till exempelvis fordldraledighet eller att tvingas svara pé vildigt intima
fragor av kollegor man knappt ens har arbetsrelationer med, menade nédgra informanter ar
vanligt. Att ha synliggjort sin identitet innebdr for manga minoritetspersoner en forlorad
kontroll dver riétten till det privata, ndr kollegor i okunskap oombett stéller granslosa, privata
fragor.

Under rubriken Forstielse - vad behover vi tinka pad?  beskriver
antidiskrimineringsexperterna den betydande inverkan reflektion kring normer har pé
arbetsplatsens alla nivéer. Huvudtemat gér djupare in pa normreflektionens inverkan pé
arbetsplatsens strategiska arbete, och den forforstdelse om tankemissiga hinder och hur
arbetsplatsen kan upplevas ur hbtqi-perspektiv som behovs for att gora arbetet forankrat.
Verkligheten — var ér vi och hur kommer vi framat?

Parallellt med vikten av fOrstaelse syntes genomgdende behovet av det konkreta
handlandet, och verkligheten idag var genomgaende centralt i informanternas stora bidrag,
vilket resulterade 1 huvudtemat Verkligheten - var dr vi och hur kommer vi framdt?. Resultatet
i detta huvudtema beror tre underteman. Det forsta undertemat Vad behovs och varfor ingenting
hénder berér informanternas upplevelser av hur antidiskriminerande arbete uppfattas, vad det
faktiskt &r och olika utmaningar och hinder arbetet moter. Det andra undertemat Lagen och
verkligheten berdr informanternas syn péd diskrimineringslagens utformning, praktisk
anvandbarhet, brister och forbattringspotential. Det tredje undertemat Exempel pa formulering
av aktiva atgdrder ber0r intervjupersonernas resonemang kring det aktiva atgédrdsarbetet som

process med konkreta handlingar och policyarbetets ménga sidor och funktioner.
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Vad behovs och varfor ingenting hinder

Majoriteten av informanterna beskrev antidiskriminerande arbete som ett langsiktigt och
kontinuerligt arbete pé flera fronter, i vilket det stélls kvalitetskrav pa hur deras arbete kan bidra
till detta. En informant berdttade att “ibland forvintar man sig [pa arbetsplatser] att bli serverad
med en massa checklistor och konkreta tips [...] Problemet &r att konkreta tips utan reflektion
blir inte s konkreta. For att s& fort omstidndigheter fordndras tappar de sitt virde”. En annan
informant gav en liknande bild: “Ménga vill kanske ha lite snabba 16sningar och sadir och det
gér ju inte riktigt”. Flera informanter menade att det konkreta arbetet utgar fran verkligheten pé
arbetsplatsen och tillimpad normkritisk kunskap.

Vidare vittnades om att antidiskriminerande arbete kan tas emot positivt och med
intresse av bdde ledning och anstillda, men att forminskande och motstdnd &r vanligt
forekommande. Motstind, beskrev flera informanter, varierar mellan personer och paverkas av
att de far processa och utvecklas. En informant beréttade om motstdnd man méter som utbildare
“Det handlar inte s mycket om sjdlva kvaliteten pa utbildaren, utan det handlar mer om hur vi
tolkas”. En annan informant beréttade om olika former av motstdnd “D4& brukar vi prata om
yttre och inre motstand till férdndring och att det kan ha ideologiska, religiosa eller andra skél
till varfor man dé kénner att man inte vill arbeta med att forbéttra varden for hbtg-personer”.
Att faktorer som utbildningsbakgrund kan pdverka hur motstindet tar sig uttryck beskrev en
tredje informant, som &ven tog upp att diskussioner om egna férdomar kan upplevas som
hotfulla.

I detta podngterade samtliga informanter att alla pa en arbetsplats har ett ansvar for att
fa till fordndring. Chefer och ledningars ofrdnkomliga ansvar lyftes av alla, som resonerade att
det dr dar arbetet maste borja. Exempel pd vad ledningen kan gora for att fradmja arbetsrelaterad
hélsa var att hdlla en bra ton, ge resurser, utbilda anstéllda, hélla kollegor pa samma niva i
hierarkin ansvariga och ge anstillda mojlighet att berdtta om sina erfarenheter. En informant
exemplifierade detta genom att sdga att “[det &r] till syvende och sist chefen som har
arbetsmiljoansvar. Dér handlar det om att ge strukturella forutsattningar [...] sétta grénser, prata
med anstidllda medarbetare som tydligt gér Gvertramp”.

Andra aspekter av ledarskap handlade om vad man signalerar. En informant beskrev det

sd hir: “Som arbetsgivare maste man vara medveten om vad det 4r man skriver [...] s det inte
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uppfattas som att vissa grupper dr ett problem som vi mdiste jobba extra mycket med”.
Utmaningar hos ledarskapet ansags kunna bero pd bristfillig kompetens, struktur och
arbetsborda. Samma informant beskrev att ménga chefer kan ha en instillning som
kommunicerar att “det har kommer sluka upp all var tid. Vi kommer inte hinna syssla med
kdrnverksamheten. Det har kommer bli sa himla stort”. Chefer, menade samma informant, kan
ocksa kinna osidkerhet rorande utformning: “Nu ska jag gora en enkédtundersdkning men vi vet
inte hur man ska stélla de hér fragorna for de kan uppfattas som kriankande”. En annan informant

demonstrerade vilken skillnad ledares engagemang faktiskt kan gora:

Jag har varit pd utbildningar dir arbetsledare eller chefen har inlett dagen och
presenterat dagen, som sen forsvinner nir det 4r dags for utbildning. Aven om
det blir en bra utbildning sd har signalen skickats ut att det hér inte &r viktigt
[...] men motsatsen har ocksa hint, att ledningen har [...] vilkomnat alla och
sagt att vi har gatt den hér utbildningen och den &r sé bra [...] Det blir en helt

annan staimning.

Att ha ett inkluderande sprak och std upp for verksamhetens virderingar och policy
beskrevs av flera informanter som viktigt. Vissa lyfte motsatsforhdllandet mellan att agera och
att inte agera. Pé olika sitt lyfte flera informanter hur ledarskapet formedlar trovérdighet genom
att sjélva vara engagerade, medan ett icke-agerande kan bli ett legitimerande av fortryckande
beteenden och minimera syftet bakom det antidiskriminerande arbetet. En informant belyste att
“de flesta hogre chefer skulle ju inte séga att en policy ldter dum, men det &r ju inte sékert att
de stér for den, och det &r svért att géra ndgot om [cheferna] inte gor det”. Citatet podngterade
hur kraftlost ett dokument blir utan chefer och lednings genuina, aktiva stod.

Vidare resonerade informanterna kring vad ledare behdver Kkartligga, vilka
forutséttningar de skapar, hur de praktiskt kan stotta, vilka forestdllningar man har géllande
véirdering av sin personal, pedagogisk kommunikation, vikten av struktur och hantering om
chefen brister samt formellt kontra informellt ansvar. En informant sag ett gemensamt ansvar i

att framja arbetsmiljon “Jag tidnker att man, som jag sa, dr varandras arbetsmilj6. Att man har
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ett ansvar att backa upp sina kollegor”. En annan informant fortydligade hur detta kan komma

till uttryck pa arbetsplatsen:

Jag brukar siga att man har olika typer av ansvar pd olika nivéer. Som
medarbetare har du ett ansvar att arbeta i enlighet med, och sa &r det en lista.
Vi [alla pé arbetsplatsen] har lagar att f6lja och vi har en massa saker, vi har
en arbetsbeskrivning. Vi har alla ett ansvar att reagera vid krinkningar och nér

vi ser diskriminering. Det dr allas gemensamma ansvar.

Precis som minoritetspersoner kan uppleva riddsla att sdga ifran, kan dven andra
medarbetare gora det. Detta beskrevs som en himmande faktor av flera. En informant lyfte hur
de som tyst betraktar diskriminering kan téinka att de tar avstdnd, men att det séllan upplevs sé:
“Det dr det vanliga, att man tanker att man med tystnad visar tyst protest [...] det dr sdllan
tystnaden upplevs som stod for den som utsitts. S& fungerar det inte, &ven om den som &r tyst
tanker sa”. Flera informanter resonerade kring det tysta motstandet som en begriplig del av hur
ménniskor fungerar i osékra sociala situationer, men podngterade samtidigt att tystnaden gor
skada och att det &r mer &n rimligt att férvénta sig mer.

Lagen och verkligheten
Flera informanter sdg nuvarande diskrimineringslagstiftning som avsiktligt ospecifik, nagot en

informant konstaterade med orden:

Jag tror att det ar valdigt diffust och att det finns en poéng med att det dr diffust.
Att det ldmnar dorren 6ppen for olika svar. Och det kanske ska vara sa. Just
for att sd fort man bestimmer sig for att det ska vara pa ett visst sétt s& kommer
de omstdndigheterna som olika organisationer och foretag har inte att stimma

overens.
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En annan informant uttryckte pa liknande sitt att “[om] lagstiftningen ska kunna
appliceras pa situationer som @nnu inte har hint s behover det kanske vara ganska oprecist”.
Intentionen med lagen ségs som god, men att den &r oprecis ldmnar samtidigt mer att 6nska
géllande tydlighet. En informant resonerade sdrskilt kring detta, och sade “Jag tycker att
lagstiftningens syfte dr vildigt véldigt bra men [...] den &r inte konkret. Det kan vara ganska
svért for arbetsgivaren att faktiskt forsta vad det &r man ska gora” och konkluderade sedan:
“Det jag tror man behdver dr [...] mer réttspraxis och hur lagen ska tolkas i olika situationer”.
Vidare beskrev informanten hur DO:s syfte med drenden numera gar i en mer validerande
riktning dn tidigare, vilket informanten ansag som positivt “Nu vill man driva for den enskildas
upprittelse helt enkelt och det tycker jag dr bra”. En informant pdminde om att lagstiftningen
kan bli den standard en arbetsgivare ndjer sig med, men att det alltid finns potential att utmana
arbetsgivaren att gd langre an lagen kréver.

I svar pa fragor om var diskrimineringslagen kan tdnkas brista var informanternas
generella uppfattning att det dr svért att gora lagen heltdckande, och nagra poéngterade att det
gér att se pd lagen som bade auktoritdr och tandlds. En informant konstaterade foljande: “Det
finns delar i den som inte ar reglerade till exempel. Vad hinder om de [arbetsplatserna] inte
arbetar med aktiva atgérder? Vad sédger lagstiftningen om det? Ingenting”. Andra informanter
lyfte att utvecklingen av diskrimineringslagen pd vissa sétt stagnerat, potentiellt som
konsekvens av att samtida politik prioriterar annat &n att utoka skyddet mot diskriminering, och
att diskrimineringslagen kanske inte alltid tas pa sd stort allvar. Ett annat problem med

diskrimineringslagen lyftes av en informant, som konstaterade att:

Det dr problematiskt att den bara ar individinriktad, alltsa att det méste finnas
en individ som anmdler eller som dr utsatt. For att d4 hamnar vi i situationer
dér vi inte kan fora grupptalan. Vi kan inte heller anmaéla diskriminering nér

ndgon sjilv kanske inte vill driva det drendet.

Flera informanter reflekterade kring att vad ménniskor pratar om nir de pratar om

diskriminering kan vara svéra, kridnkande situationer som inte dr diskriminerande eller
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kriankande i1 lagens mening. Det kan bero pd aspekter som att krankning sker utan grund i
diskrimineringsgrunderna, eller att uppsét och intention &r tvetydig. En informant fortsatte med
att sdga att en “viktig komponent i en forstdelse av vad diskriminering kan vara och vad
diskriminering gor med ménniskor i samhéllet. [Det dr viktigt att forstd att diskriminering] ar
strukturell, den &r normativ och kan vara vildigt begridnsande eller exkluderande”. Huruvida
lagen beskriver innehallet i diskriminering ifragasattes av en annan informant, som sade “Jag
tycker inte lagen &r hjélpsam nir det kommer till att prata om vad diskriminering dr. Ddremot
ar den hjilpsam for vi kan anvénda diskrimineringsgrunderna som en bra utgangspunkt [i
reflexiv utbildning]”. En informant sdg en svarighet i att omsétta diskrimineringslagen till
aktiva dtgirder och implementering, och sade “Men dnda sa blir det svért att ta det fran
lagstiftningen och ner pa golvet”. Personen menade sdledes att det fanns en avsaknad av det
hélsofrdmjande i1 lagen - ett glapp mellan lagen och det arbete som faktiskt bedrivs.

Mgjligheten att undvika officiellt ansvar sdgs ocksd som problematiskt av en informant,
som berittade att det “finns mdjlighet for en arbetsgivare att g med pa att betala skadestandet,
men att inte erkénna sig skyldig. Sa i1 praktiken blir det ju dd att man koper sig fri, man séger
att vi inte har gjort ndgot fel”. En annan informant sag en risk att diskrimineringslagen kringgés,
exempelvis under rekrytering, genom att hénvisa till personlig 1dmplighet sasom att det “ska
kdnnas bra med personen, den ska passa i organisationen”. Vidare lyfte flera informanter att
diskrimineringslagstiftningen inte skiljer sig fran annan juridik och att det kriavs bevis for att gé
vidare i ett drende, vilket kan vara valdigt svart att sidkerstélla nér det géller just diskriminering.

Négra av informanterna reflekterade vidare ver hur det ser ut i Sverige i praktiken, hur
lagen anvéinds och kan utvecklas. En informant beskrev en frinvarande enhetlighet mellan
myndigheter och att det med “olika forbudsbestimmelser dr olyckligt [...] av den enkla
anledningen att du kan ju ha bade krankande behandling och diskriminering i ett och samma
maél och dé ar det tvd myndigheter som hanterar det”. En annan informant resonerade kring att
implementeringen av diskrimineringslagen tar tid och att tidigare ramverk delvis holl sig kvar,
som 1 att méanga verksamheter arbetar med likabehandlingsplaner istdllet for ett aktivt
atgdrdsarbete.

Forslag om forbattringar inspirerade av andra ldnder kring lagen var flera. En informant

lyfte det problematiska i arbetsmiljoarbetet som ej integreras med aktiva atgédrder. Personen
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jamforde det svenska systemet med hur det danska arbetsmiljoverket granskar mer &n enbart
dokument och undersdker sjélva arbetsmiljon. Flera informanter sag positivt pa att utdka antalet
diskrimineringsgrunder, likt Frankrikes 25 grunder. Flera diskuterade ocksa att befintliga
diskrimineringsgrunder behdver nyanseras, och klass, socioekonomisk status och sprik lyftes
av flera informanter som lampliga tilligg.

Gillande resurser kopplade till fordndring uttrycktes att medel framst bor ges till
existerande verksambheter, dir det finns en upparbetad kompetens. En informant dnskade att
“bade DO och Arbetsmiljoverket hade mer resurser for att stotta arbetsgivaren, praktiskt och
konkret”. En annan informant beskrev hur DO:s resurser inte ricker till i dagsldget, vilket ar
problematiskt eftersom DO dr den enda myndigheten med uppdrag att hantera individuella

klagomal:

De driver jéttef fall. Sen sa har vi diskrimineringsbyréderna, och det dr valdigt
olika hur vél de har jurister anstéllda eller resurser att driva drenden. Sen har
man saklart mojligheten att anstélla en egen jurist och driva drenden, men det
vet alla ar jéttekostsamt och svért. Jag vet inte sjdlv hur man drar igdng négot
sant. Sen finns det ju fackférbund, som har mgjlighet att driva men gor det inte

heller i sé stor utstrickning.

Detta leder till att “lagen inte hjélper de allra mest utsatta. Utan det ska vara de har
resursstarka personerna som orkar och kan anméla och orkar ta sig igenom den hér processen”,
enligt en informant. Informanten som beskrev DO:s resursbrister beréttade att dennes erfarenhet
av personer som anméler diskriminering &r att de oftast inte ville ta drenden till domstol. Det
man vill ha ar ett erkdnnande fran arbetsgivaren som bekréftar vad personen varit med om och
att arbetsgivaren etablerar ett fordndringsarbete som hindrar framtida diskriminering pé
arbetsplatsen.

Exempel pa formulering av aktiva dtgdrder
Majoriteten av informanterna beskrev diskrimineringslagens krav pa aktiva atgdrder och flera

informanter gav konkreta exempel pa vad det aktiva atgérdsarbetet innebér for dem. Négra
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informanter beskrev processledning som centralt. En informant illustrerade detta genom att
sdga: “Vi anvinder en pedagogik som gar ut pd att processa saker, processinriktad pedagogik.
Att man ldr sig lite at gangen. [...] Kraven okar ju mer utbildning man fir”. Flera informanter
hénvisade till DO:s fyrstegsrondell som en resurs i processarbetet. En informant reflekterade

kring héndelseforlopp vid diskriminering och aktiva dtgérder pé olika abstraktionsnivaer:

Den minsta abstraktionsnivan ar det mest konkreta, det férbud mot
diskriminering som finns i lagstiftningen, att man inte ska diskriminera [...].
Sedan pébudet om akuta dtgirder vid diskriminering och allt vad det innebér.
Att man ska skyndsamt utreda, dokumentera vad som har hiant. Medan aktiva
atgiarder for mig blir den lite hogre abstraktionsnivan efter det. Det
forebyggande arbetet som d& handlar om vilka risker vi har for att
diskriminering ska uppsta. Sedan, dnnu hogre upp, sa har vi det frimjande
arbetet som saklart ocksa dr en del av det, men déar det mer handlar om vad
lever vi i for samhélle som sipprar in hdr hos oss pa var lokala arbetsplats som

vi méste ta i beaktande hela tiden for [...] man dr ju ingen egen 6.

Policyarbete utifrdn arbetsmiljo och arbetstagande anség flera informanter vara en del
av det aktiva tgirdsarbetet som har flera viktiga funktioner. Aterkommande exempel p4 sidana
funktioner var att policyarbete blir en forutséttning for att bedriva antidiskriminerande arbete,
att mojliggéra for méinniskor att synas i dokumenten, ett signalvédrde och ett stdd att kunna
hénvisa till. En informant beskrev processen att ta fram policydokument som en kartldggande
och aktiv dtgird. En annan informant konkretiserade ocksa hur alla andra policyer ocksé maste
ses over, t ex att “allt kring sjukforsdkringar och fordldramdjligheter [...] sjdlvklart behover
vara konsneutralt och 6ppet formulerat”. Det framkom risker bdde med att ha och att inte ha en
policy. A ena sidan riskerar policyn att bli ett oanviint dokument, & andra sidan finns risken, d&
det ej skrivs ner, att arbetet faller bort eller gloms bort. Dérfor gavs bilden att det &r viktigt att
skriva ner vad man ténker gora, hur det ska undersdkas och f6ljas upp. Trots vikten av policyer,

ar de inte alltid enkla att anvinda som verktyg. Om policyn ej Gverensstimmer med
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organisationens arbetssitt sdg informanterna hur den tvartom kan orsaka frustration och kénnas
ihélig.

For att en policy ska fungera ansdg en informant att den behover vara forankrad hos
medarbetarna och att anstéllda far vara med och ta fram policyn. En annan informant betonade
vikten av detta och att “det blir ett underkdnnande av deras expertis om vi gér in och talar om
for dem vad de ska gora. De ska ta in normkritiska perspektiv och sjélva bygga ndgonting som
passar deras expertomrdde”. Att utgd frdn verksamhetens normer i ett forédndringsarbete beskrev
flera informanter som viktigt. En dngslighet kring att sdga fel sdgs som en vanlig konsekvens
nér policyn inte &r forankrad, och att normkritik da upplevs som hotfull snarare &n utvecklande.

En informant betonade tydliga stéllningstaganden nér det géller aktiva atgirder: “Det
maste vara tydligt, det maste vara utskrivet. Folk tolkar fina och vackra begrepp vildigt mycket
som bara fina och vackra begrepp. Nér man ska gora nagonting sedan, sd gor man som man
brukar géra”. En annan informant holl med, men lyfte samtidigt att policyer, likt lagen, behdver
vara brett formulerade: “Sa fungerar det med policyer ocksa, de ska vara tickande och orden
man anvéinder behdver vara breda for att man inte vet exakt vilken situation som komma skall,
pa nagot sitt [...] allméngiltigt”. Vissa informanter resonerade olika kring hur arbetsplatsens
storlek paverkar behovet av aktiva atgérder. En informant exemplifierade: “Har du tre anstdllda
och alla kommer fran samma familj [...] det blir ndstan lite komiskt kan jag tycka. Men det dr
klart, pé storre foretag [...] sa dr det viktigt”. Som alternativt scenario forestédllde sig en annan
informant stora arbetsgivare som i jimforelse kan fa andra problem “for dér &r det dnnu svérare
att fa det hir genomslaget som verkligen gar dnda ut [1 verksamheten]”. I dessa foretag menade
en informant att policyer behdver na medarbetare pd ett béttre sétt: “Man kanske behdver arbeta
med kommunikation nir det kommer till policy, skaffa sig strategier eller forhallningssatt for
hur man kommunicerar och pratar om sina policydokument” och konstaterade vidare att
teoretisk utbildning behdver ga ldngre dn normkritik och visa pé vilket sétt det r relevant i ens
specifika arbetsuppgifter.

Flera informanter beskrev ett behov av att policyer mynnar ut i konkreta handlingar med
insatser kopplade till respektive omrade, vilket ocksa &r podngen med aktiva atgdarder. Savil
som att se over strategiska l0sningar som dokument, forméner och rutiner beskrevs ett behov

av att gemensamt skapa en god kultur for samtliga medarbetare. En informant beskrev hur
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konkreta handlingar kan bli en aterkommande bristvara i verksamheter, ofta pd grund av den
kunskapsbrist och rddsla for att gora fel som reflekterats i tidigare teman. Att utforma en insats
eller fordndring som ett styrdokument, menade flera informanter, kraver insikt i verksamheten
med ett normmedvetet perspektiv, vilket inte alltid &r en kompetens som finns.

Under rubriken Verkligheten - var dr vi och hur kommer vi framdt? beskriver
antidiskrimineringsexperterna forutsittningar och utmaningar de ser i sitt eget arbete, fran
verksamhetsstrukturer och organisatoriska avvigningar till bade lagstiftning och psykologiska,
ménskliga reaktioner. Huvudtemat gér in djupare i1 diskussion av policyarbete, dar vikten av det
funktionella &ter befédsts. Resultatets tvd huvudteman skapar en sammantagen bild av
antidiskrimineringsarbete som fronesis, en praktisk klokhet, och behovet av resurser och
overlappande kompetenser i verksamhetens strategiska arbete for att framja arbetsplatsrelaterad
hélsa. Med utgangspunkt i forandring ur hbtqi-perspektiv beskrev informanterna processen mot
att skapa en god kultur som alla gynnas av.

Diskussion

Syftet med denna studie var att utforska antidiskrimineringsexperters perspektiv pé
fordndringsarbete mot diskriminering, for att fi mer kunskap om hur arbetsrelaterad hélsa kan
framjas och hur arbetsplatsen som friskfaktor for hbtqi-personer kan forbittras. En central
utgéngspunkt var diskrimineringslagstiftningen, och vad ett bra aktivt atgardsarbete innebar
enligt experterna. Analysen utmynnade i tvd huvudteman, vilka avser att belysa inre respektive
yttre processer, utmaningar och hinder som behover forstas som dverlappande delar av varandra
nér diskriminering ska bemétas och fordndringsarbete goras. Det forsta huvudtemat, Férstdelse
— vad behéver vi tinka pa?, belyser de fordomar och normer som préglar vart samhélle 1 stort
och arbetsplatser, samt den paverkan det riskerar att ha pé hbtqi-personer. Detta &r helt i linje
med tidigare forskning inom antidiskriminering (Anderson, 2024; Kollen, 2016), som
konstaterar att bdde samhélleliga och i en arbetskontext reproducerade normer och privilegier
kan vara djupt skadliga for alla anstdllda som inte passar inom ramen for dem (Giuffre et al.,
2008). Inte heller dr dessa normer alltid gynnsamma for arbetsplatsen (Hussein et al., 2019).
Normernas tryck tvingar minoritetspersoner att pd olika sétt dolja eller anpassa sig sjélva for att
minska risker och skydda sig mot bade upplevda och reella hot, vilket &r vil belagt i tidigare

forskning (Anderson, 2024; Dias et al., 2021). Detta riskerar att ske pa bekostnad av
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minoritetspersoners egen hilsa (Nadal et al., 2011; 2014). Resultaten beskrivna under det andra
huvudtemat, Verkligheten - var dr vi och hur kommer vi framdt?, visar hur ledningens agerande
och kommunikation spelar en viktig roll, hur lagstiftning i férhdllande till antidiskriminerande
arbete kan utvecklas, och vikten av férankrade policyer. Resultatet dr samstdmmigt med tidigare
forskning om frdmjande friskfaktorer som engagerat ledarskap och god kommunikation
(Lindberg &Vingérd, 2012) och effekten av policyer (Holman, 2018).

I praktiken kan méanga faktorer, som reflexiv kompetens, ansvar, perspektivtrangsel, tid
eller ekonomi, tinkas paverka dvergdngen mellan uttalade virderingar och policy till konkreta
handlingar. Det slutgiltiga malet for antidiskriminerande arbete pé arbetsplatser, det fullstandigt
jamlika arbetslivet (Arbetsmarknadsdepartementet, 2022), kan enligt resultatet endast ses som
utopiskt. Samtidigt illustrerar resultaten att varje nadd milstolpe pé végen dit dr viktig.

Det tankemiissiga arbetet

Vart resultat visar vikten av att konceptualisera antidiskriminering inom arbetslivet som
ett arbete med flera parallella processer dér stindiga avvigningar maste goras. Det konkreta 1
vad som ska goras maste integreras med reflektion kring osynliga mekanismer, vilka hindrar
likviardiga mdjligheter och ménskliga réttigheter. Tydligt i resultaten &r att normer och
positioneringar méste synliggdras och vi maste vaga utmana, reflektera och konfrontera for att
skapa den 1dngsiktiga fordndring som sundare, tryggare arbetsplatser kraver. Detta &r i enlighet
med en normkritisk héllning dér sjilvreflexivitet kan ségas vara utgédngspunkten for den
reflexiva kompetensen (Lundberg et al., 2017). Den synliggdr och skapar medvetenhet om de
privilegier man sjélv besitter, sdvil som hur egna positioneringar verkar inom de normativiteter
man befinner sig i (Kollen, 2016). Reflektionen handlar om att synliggora sig sjdlv och dven
sin paverkan, som exempelvis hur ens tystnad i diskriminerande situationer létt blir ett implicit
medgivande snarare dn det tysta motstdnd man intalar sig sjdlv att det &r. Denna typ av
sjdlvreflexivitet framstér 1 resultatet som ett ansvar for alla pd arbetsplatsen, som innefattar
viljan att involvera alla parter péd ett jamlikt sdtt for att minska makthierarkier och frimja
sambestimmande. En medvetenhet behdvs om att arbetsplatsen inte dr densamma for alla som
verkar inom den, med skillnader i utsatthet. Samtidigt som en strdvan for att komma ndrmare
en réttvis och trygg arbetsmiljo for alla lyfter vikten av att som allierad ta ett ansvar. Att den

som &r utsatt inte ska behdva lyfta sina egna rittighetskrinkningar, for fler ser dem, och att
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personerna runt omkring en sdger ifrdn dr en starkt hdlsofrimjande grundton for arbetsplatser
att ha (Kollen, 2016).

Ett rekvisit for att skapa en reflexiv héllning pa arbetsplatsen dr att dess normer,
utovning och upplevelser lyfts fram (Lundberg et al., 2017). Informanterna formedlar tydligt
att alla pa en arbetsplats behover ha och gynnas av egen och andras sjdlvreflexivitet, men att
det reflexiva arbetet i stor utstrickning ocksd krdvs for den roll som arbetsgivare eller
arbetstagare har i sina arbetsuppgifter. Som en informant konstaterade ar alla kollegor varandras
arbetsmiljo, dér reflexivitet kan bidra till den trygghet som dr nddvindig for att alla ska ma bra
pa arbetsplatsen, som resultatet visar.

Fragan dr dock om det bara dr kunskap och fortbildning som saknas for att faktiskt fa
till fordndring. Majoriteten av informanterna arbetade 1 viss utstrickning med
medarbetarutbildning och poédngterade likt litteraturen att d&ven om utbildningar innehaller
kunskapsutveckling, som visserligen ér virdefullt (DeSouza et al., 2017; Kdllen, 2016), ar de i
sig aldrig tillrdckliga och kan bidra till exotifiering eller friskrivande av ansvar (Lundberg et
al., 2017). Som nér en hbtqi-certifierad verksamhet inte fortsitter sitt utvecklingsarbete efter
certifiering med motiveringen att de redan blivit certifierade. Overgripande finns alltid risken
for tomma dokument och utméirkelser, ett hot informanternas bidrag understrok. Nyckeln tycks,
enligt informanterna och existerande litteratur (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022),
vara att gora kunskap anvindbar snarare dn korrekt. Som framhévt i resultatet kan kunskap
forstds som en process och inte en dikotom uppdelning av att ha den eller inte ha den
(Kumashiro, 2000). Det gér aldrig att fa full forstaelse och ingen ar ndgonsin helt fardig, men
det gar att rora sig fran att vilja forsta till att inspirera andra (RFSL, u.4.). Vidare vicker det
fragan om vad okunskap egentligen innebédr och hur vi ska forhélla oss till det. Att hidvda
okunskap som ursékt for icke-agerande, eller agerande gentemot ndgon som upplever sig ha
blivit felaktigt behandlad, kan komma fran en plats av omedvetenhet sdvil som medvetenhet.
Denna otydlighet kring intention, oberoende om kollega eller verksamhetens struktur star for
overtrampet, forsétter den utsatta i en svér position pa grund av andras agerande (Sumerau et
al., 2020). En skrdmmande konsekvens av detta dr att den som lyckas definiera och patala
ojamlikheter pa arbetsplatsen ofta anses lyfta ett problem och blir ansvarig for problem savil

som 18sning. Synsattet omojliggor ett forankrat, kontinuerligt fordndringsarbete som ska dligga

40



arbetsgivaren nir verksamheten forskjuter ansvaret, som enligt lag ligger pa arbetsgivaren, till
den anstillde (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022).

Som framgér av intervjuerna arbetar informanterna priméart med ldngsiktiga mal, mot
en systematisk forandring som verksamheten sjdlv kan bibehdlla och utveckla. Utbildningen dr
lika mycket fardighet som kunskap. Som betonas i resultatet dr det en dvningsfraga att ldra sig
hantera komplexiteten som det innebir att ménniskor &r olika och arbetsplatser fordnderliga.
Flera intervjuade experter anvinde normkritiska gruppdvningar dér deltagarna fick berdtta om
ndr de senast tidnkte pd exempelvis sitt kon, sin sexualitet eller sin hudfirg for att skapa
forutséttningar att bade synliggora, reflektera och diskutera.

Som resultatet understryker dr reflexivitet ocksa ndgot som maste finnas avseende den
diskurs vi anvénder for att beskriva manniskor som anses bryta mot normer pa arbetsplatsen
savil som for vad som behdver ske och fordndras. Den etablerade termen “stédjande miljo”
(Myndigheten for Arbetsmiljokunskap, 2022) ifrdgasattes av flera av experterna, som undrar
om begreppet implicit antar att hbtqi-personer &dr skora personer som behover stod istéllet for
méinniskor vars rittigheter krinks med olika kostnader som konsekvens (Fors, 2020). Om
minoritetspersoner reduceras till att bara vara utsatta, skora och i behov, riskerar forestillningar
om minoritetspersoner som resurskrivande befdstas, vilket kan skapa blindhet for bade
generella och unika resurser i andra perspektiv dn det normativa. Att, som en informant
foreslog, vinda pa perspektivet och fraga sig sjilv hur hbtqi-perspektivet kan gora
verksamheten béttre pd det som verksamheten gor, innebér att f6lja diskursiv fordndring som
forutsatter reflexiv forméga hos den som lyfter frdgan. Andra resurser, som ekonomiska men
framforallt tid, tycks bli avgorande for att faktiskt orka anvéinda perspektiv utanfér de normativa
och inte stagnera i forminskande diskurser om minoritetspersoners utsatthet som ett for stort
samhilleligt problem for att orka hanteras.

Ett sétt att forstd skiljelinjen mellan diskriminering och annan utsatthet som regleras i
Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) &r som ett uttryck for beroendet av att praktiskt tillimpa
reflexiv kunskap i verkligheten. Det aktualiserades i frdgan flera informanter lyfte, att det inte
gér att diskriminera uppét. Det behdvs en forstaelse for maktaspekten i det professionella motet
och distinktionen det innebér for hur krinkning eller annan utsatthet definieras. Annars kan

konsekvenserna bli att hbtqi-personen som utsitts faller mellan lagstiftningar och att bade
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atgdrd och stdod systematiskt uteblir. Det reflexiva forhdllningssittet &r viktigt pa alla
arbetsplatser, och som resultatet tydligt visar finns ingen arbetsplats fri frdn risk for
diskriminering och réttighetskrankning. Beskrivningen av diskrimineringen som mer subtil och
osynlig pd mer normmedvetna arbetsplatser cementerar forestillningen om att diskriminering
ar fordnderlig, beroende av vér forstdelse, och antidiskrimineringsarbete som en process utan
slut. Att vara hbtqi-certifierad eller diplomerad bor inte betyda att arbetet &r klart, utan att
arbetet dr igang.

Perspektivtringsel och tankekrockar i konkretiserandet

Resultaten belyser en inneboende ambiguitet i varje policy mellan den korrekta, breda
formuleringen som tacker bdde mer eller mindre komplexa verksamheter, heterogeniteten inom
hbtqi och den konkretiserande, explicita och anvéndbara handlingsplanen. Lésningar som
perspektivtriangsel lyfts i litteraturen som ett problem som uppstir nir verksamheten forsoker
gora ett korrekt arbete utan att ha funktion och anvéndbarhet i atanke (Jordanson & Peterson,
2024). 1 resultatet podngterar en informant att perspektivtringsel dr ett tankemdissigt,
ideologiskt problem snarare én ett organisatoriskt, som uppstar av viljan att inkludera flera
perspektiv men ej kunna forvalta dem samtidigt. Ndgot som kan drivas av godhetsvilja, men
med odnskat resultat (Lundberg et al., 2017). Resonemanget skapar forvirring om vad
problemet dr och en kamp mellan perspektiv som inte hade behovt finnas dér. Behovet av
reflexivt tdnkande pa strategisk niva framstar av resultaten som uppenbart. Att utga fran
verksamheten och kartldgga samt dtgidrda det som hindrar likvérdighet i rittigheter for alla,
vilket &r centralt i det aktiva dtgérdsarbetet, framstélls som végen fran perspektivtrangsel till
fordndring (Garcia, 2023; Jordanson & Peterson, 2024).

En annan ingéng som synliggdr varfor det reflekterande arbetet ar viktigt dr att formagan
att reflektera kring sina forutsittningar, privilegier och icke-privilegier, och hur de skiljer sig
fran andra, hjdlper alla att se sitt ansvar som medménniska sévédl som kollega och chef. I
enlighet med litteraturen (Ambjornsson, 2016; Myndigheten for Arbetsmiljokunskap, 2022;
Rosenberg, 2002), pekar resultatet pa att en reell fordndring forutsitter att majoritetssamhllet
tar det ansvar som idag missriktat ldggs pd minoritetspersoner. Ett konstruktivt arbetssétt for
detta dr enligt resultaten att forankra ett starkare ansvarstagande for likabehandling i

existerande, tydliga organisationsstrukturer (Lehto & Lindholm, 2014).
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Som resultatet belyser dr det inte bara en frdga om vem som har ansvar att lyfta ett
problem utan ocksa en frdga om vem som dr ansvarig att forstd vad som &r ett problem. I relation
till det senare har bade maktdimensioner och tolkningsforetride inverkan. Om den som
bestimmer vad som &r problem eller inte dr den som blir diskriminerad ldmnas personen ofta
utan handlingsplan, som ensam bérare av problemet, och blir indirekt problemet, med
upplevelse av att vara i vigen eller att det 4r meningslost att formedla (Kollen, 2016). Om det
istéllet dr organisationens riktlinjer som bestimmer, finns risk att upplevelser osynliggors,
gloms  bort och  inte  prioriteras  (Diskrimineringsombudsmannen,  2024a;
Diskrimineringsombudsmannen, 2024b). Att hbtqi-personer finns synliga i styrdokument dr
alltsa inte enbart en frdga om signalering av védrdegrunder. Det dr inte heller nédvéndigtvis
indikativt for en upptagenhet kring inkludering. Det dr ddremot avgorande for att tydliggora att
dven om diskriminering och krdnkning drabbar minoritetspersoner, s& finns orsaken utanfor
individuella egenskaper som anses normbrytande. Istdllet belyser det normativitetens
problematik och hojer sannolikheten att strukturella dtgidrder for att minska diskriminering
faktiskt utfors (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). I resultatet framstér policyarbete
som en central byggsten for det antidiskriminerande arbetet, i sig otillrickligt men alldeles
nodvéndigt.

Ledningens ansvar, och vad chef och ledning kan goéra, genomsyrar vart resultat. [
enlighet med tidigare forskning belyses fordelarna med en ledning som tar ansvar pé flera plan
(Skakon et al., 2010). Exempel pa sérskilt relevanta bestandsdelar av det frimjande ledarskapet
som framkommer i resultatet dr savdl normmedvetenhet i framtagandet av styrdokument och
policyer som signalering och hur man kommunicerar verksamhetens viardegrund, prioriteringar
och avstandstagande (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). Det gar att dra vissa
paralleller till hur antidiskrimineringsexperter arbetar nidr de handleder eller utbildar. De
informanter som arbetar med att utbilda andra verksamheter beskrev hur de synliggor sina mer
privilegierade positioner, exempelvis att vara cis om personen ér det eller vara vit om personen
ar det, som ett sdtt att formedla hur det gér att tinka om erfarenheter man sjéilv inte delar. Att
inleda reflektion utifrdn egen positionering, menar flera informanter, &r tillitsbyggande, att
transparens formedlar tillit till personens kompetens. Tidigare forskning ger stod for att ledarens

trovirdighet kan bidra till den stimning som skapas pa en arbetsplats mellan medarbetare
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(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). Att formedla trygghet tycks i praktiken innebira
att personal med personalansvar forkroppsligar organisationens vérden, utifrdn sin
professionella roll, och mdjliggér en virderingsmissig Overensstimmelse mellan anstilld
hbtgi-person och organisationen (Nowack & Donahue, 2020). Detta syftar till en
hélsofrdmjande paverkan d& medarbetaren kan kénna sig sedd och hord utan att behdva dolja
eller anpassa delar av sig sjalv.

Kombinationen av hbtqi-medvetna policyer och ett tryggt arbetsplatsklimat kan enligt
Nowack och Donahue (2020) medfora hélsofordelar, ett 6kat engagemang for sin arbetsplats
men ocksé storre Oppenhet kring ens hbtqi-identitet. Dimensionen av att vara dppen med sin
sexualitet pa sin arbetsplats, ett privat och personligt beslut for varje individ att sjélv fatta, bidrar
med ett sérskilt tydligt exempel pa hur verksamheter forsoker komma undan det reflekterande,
utvdrderande arbete de sjdlva behdver gora. Att se dppenheten som ett individuellt val styrt av
personlig preferens, och inte som en potentiellt evig avvdgning och riskbedomning (DeSouza
et al., 2017), gir att forstd som ansvarsforskjutning ndr individen gor riskbeddmningar
organisationen borde gora. Det innebér ett osynliggorande av problem eller diskriminering med
hénvisning till att ingen lyfter det, en slutsats som dels inte tar hinsyn till att det kan kosta
mycket att lyfta problem, dels gor att osynliggorandet befdsts.

Lagstadgade forutsattningar

Huvudtemat Verkligheten - var dr vi och hur kommer vi framat? belyser hur ett
hilsofraimjande aktivt atgirdsarbete skulle kunna se ut. Resultaten pekar ockséd pé betydelsen
av, men ocksa utmaningar med, den svenska diskrimineringslagstiftningen. I Sverige finns en
diskrimineringslag som &r utformad for att tdcka alla mdjliga situationer pd och utanfor olika
arbetsplatser (Diskrimineringslagen, SFS 2008:567), vilket i sig medfor en nddvéindig vaghet
for att lagen ska vara tillrdckligt omfattande.

De betinkligheter kring lagen som resultatet pekar pa, att det inte ar sjalvklart att lagen
nar de mest utsatta, dr i enlighet med den oro som Diskrimineringsombudsmannen (2023c¢)
ocksé lyfter i sin rapport. Personer som drabbas hardast av diskriminering anses ofta avvika
fran normen utifrdn fler dn en av diskrimineringsgrunderna, eller utifran grunder som inte ar
diskrimineringsgrunder i diskrimineringslagen. Att gora lagen tillgénglig for de mest utsatta

kraver dérfor ett intersektionellt perspektiv (Lundberg et al., 2017). Ett konkret forslag fran
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resultatet som skulle forbéttra lagens anvédndbarhet 1 praktiken &r att, bland myndigheter, fa
gemensam ansvarig 6verman for diskriminering och annan kriankning, vilket hade haft potential
att gora antidiskrimineringsarbetet pd hogre niva mer effektivt och minimera risken att
ménniskor inte fir det stod de har rétt att fa. Inspiration stir att finna i andra ldnders
diskrimineringslagstiftning, men ocksa i Skolverkets mer integrerade arbete mot mobbning,
diskriminering och krénkande behandling.

Resultatets forslag om fler diskrimineringsgrunder rorande klass och socioekonomisk
status hade kunnat bidra till forstaelsen for hur multipla icke-privilegier bidrar till forsdmrad
hélsa, sdvil som till att tillgingliggdra lagen for fler men dven till forstaelse for att det ror sig
om diskriminering. I resultatet framkommer att det blir en utmaning kring begreppet
diskriminering 1 juridisk respektive icke-juridisk mening, och att otydligheten om var grénser
gér kan hindra ménniskor frén att anmaéla. Slutsatsen vi drar &r att lagstiftningen, som vi ser den
idag, dr bra pa att méta den tydliga, bevisbara diskriminering en individ utsétts for, men ar
begransad i sin mojlighet att motverka de i samhéillet vidmakthallande strukturella olikheterna
i rdttigheter och mojligheter. Fordndringsforslaget att gora diskrimineringslagen mindre
personcentrerad (Bull, 2021) framstar som en ndédvéndighet for att aktivt anvénda lagen mot
strukturell diskriminering.

Det beskrivs 1 resultatet som problematiskt att arbetsgivare pa flera sétt kan kringga
lagen. Flera informanter upplever att lagen kan framsté som frivillig snarare @n tvingande och
sdllan ar kostsam att inte folja for svenska arbetsplatser. Lagen tycks brista som incitament for
att driva ett aktivt atgérdsarbete, vilket gor arbetet beroende av andra incitament, som viljan att
vara god (Moss-Racusin et al., 2015) eller principfasthet hos individer om att f6lja lagar, eller
att individer lyfter problem (Sumerau et al., 2020). Incitamenten dr som framgar problematiska
avseende var ansvar forldggs, paverkar synen pa diskriminering och forankrar inte arbetet 1
verksamheten. Vidare &r det, som en informant pdpekade, oftare ansvarsutkrdvande och
fordndring och inte dom och ekonomisk ersittning som personer efterfrdgar nér de funderar pé
att anméla diskriminering. Fragan vdcks om lagen kunde vara mer anvindbar om
ansvarsutkravning automatiskt var en del av fillande dom, inte ndgot man kunde kopa sig fri
frén, och vilka resurser DO och andra verksamheter med etablerad kompetens skulle behdva

for att driva fordndringsarbete innan ett diskrimineringsirende blir ett réttsfall.
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Generellt efterfrigar informanterna inte en tydligare lag, men vissa ser
forbattringspotential och att réttspraxis som agerar med prejudicerande exempel
(Diskrimineringsombudsmannen, u.i.c) hade identifierat var lagen behover fordndras.
Bristande kénsla av kontroll hos ledningen, kombinerat med hog belastning for chefer, som
ndmndes i resultatet, ser vi som faktorer vilka kan paverka onskan om en tydligt konkretiserad
riktning snarare én en reflekterande.

Att etablera ett reflexivt forhdllningssitt, menar informanterna, innebdr minst lika
mycket att se vad det dr pé arbetsplatsen som fungerar bra som det som fungerar daligt. Enligt
resultatet arbetar redan manga verksamheter pé olika sétt med att frimja likabehandling och
arbetsrelaterad hélsa for alla, vilket i sig kan vara perfekta ingangar for det aktiva atgérdsarbetet.
Det foljer av informanternas resonemang att om arbetsgivare fokuserar pd det i verksamheten
som fungerar daligt och kategoriskt ser pa insatser som nédgot man gor eller inte gor, finns risk
att verksamheten blir 14st i tankemassiga féllor men kallar det for organisatoriska hinder. Sddana
hinder inkluderar forestéllningar som att man inte hinner eller klarar av ett antidiskriminerande
arbete pd egen hand, vilket gor den lingtan efter checklistor som informanterna sett fullt
begriplig. For oss har det framgatt att vagen till att gora saker konkret, for individer sédvil som
organisationer, r att skaffa sig en forforstaelse.

Styrkor och begrinsningar

Denna kvalitativa studie bidrar till kunskapsldget for hbtqi-personers arbetsrelaterade
hélsa. I intervjuer med experter har erfarenheter av att arbeta med antidiskriminering i en svensk
kontext inhdmtats, ett omrade med begrdnsad tidigare forskning. Vara informanter har genom
sin gedigna tvérprofessionella kompetens bidragit till att formedla vérdefull kunskap om
fordndringsarbete mot diskriminering och hur arbetsrelaterad hédlsa for hbtqi-personer kan
forbattras och framjas. Resultatet, och véra tolkningar, befdster uppfattningen av arbetet med
aktiva atgdrder utifran diskrimineringslagen som komplext och svart att omsitta till konkreta
rad. En svérighet som ocksa kan forstas utifrdn den mer dvergripande organisatoriska niva som
intervjuade experter arbetar pa.

I studien har ungefar hélften av medverkande experter arbetat med hbtqi-fragor, medan
ovriga experter arbetat med mer generellt antidiskriminerande arbete. Vi ser att transparens

kring detta dr viktigt, for en storre forstaelse for resultaten som presenteras. Det gor ocksa att
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valet att bendmna samtliga informanter som experter, sett till hbtqi-frdgor, kan problematiseras.
Studiens intention var att frimst intervjua experter med hbtqi-fokus, dir begrdnsade resurser
och tid gjorde att vi beslutade att d&ven inkludera andra experter. Trots skillnaden i experternas
inriktning har vi valt att intervjua med en hbtqi-fokuserad intervjuguide. Det kan ses som en
svaghet, da det potentiellt innebér en perspektivmissig ldsning och forsvdrande for den som
intervjuas att svara pa frdgor om sidant man ej regelmissigt arbetar med. Variationen i
experternas riktning géllande hbtqi respektive mer generell riktning kan pa ett annat sétt ses ha
gett en bredd och mgjliggjort flerdimensionella synsitt.

I arbetet med studien har vi, utifrdn var kritiskt realistiska ansats, valt att anvinda
riktlinjerna for kvalitativ forskning av Elliott et al. (1999). Ett kriterium centralt for just denna
studie &r det sjétte, hanteringen av specifika respektive generella forskningsuppdrag. Som en
del av ett storre forskningsprojekt har vi verkat inom dess ramar, men ocksé haft en specifik
inriktning pé var studie. Experternas uppfattning om vad som &r centralt for antidiskriminerande
arbete behdver betraktas utifran deras teoretiska forstdelse av diskriminering och kontexterna
de verkar inom. Idéer om sitt att bedriva antidiskriminerande arbete utgar dérfor i studien fran
deras syn och begrénsas till denna.

Att dga sitt eget perspektiv, det forsta kriteriet av Elliott et al. (1999), innebér en
konstant reflexivitet hos den som arbetar med materialet. For oss framkommer det i
synliggorandet av var utgdngspunkt och epistemologiska sévél som metodologiska ansats. Vi
hade i borjan en bild av att vér studie skulle vara mer hbtqi-specifik men den kom att bli bredare
och involvera mer generellt antidiskriminerande arbete, efter beslutet att vara foljsamma for var
data. Med en annan fragestéllning hade resultatet kunnat utmynna i en mer praktisk riktning,
eftersom mojligheten fanns i den genererade datan. Det blev ett stéllningstagande fran var sida,
med pd forhand begrinsad kompetens géllande antidiskrimineringsarbete, att istéllet beskriva
den dubbelhet vi uppfattade mellan konkreta och icke-konkreta komponenter av arbetet.

Arbetsprocessen har foljts av reflexiva 6vningar i syfte att ha en reflekterande hallning,
producera en mer reflexiv text som helhet och fordjupa analysen i en forstielse, dir DO:s
modell fungerat som ett levande dokument @ven for vér process (2024a). Enligt Magnusson och
Marecek (2010) har forskare savil medvetna som omedvetna uppfattningar, vilka paverkar nar

kunskap produceras. Vi har strivat efter att uppmérksamma sidana forutséttningar, bade infor
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oss sjdlva och gentemot varandra, genom reflexiva samtal tillsammans. Dessa samtal har bland
annat berort vdra utgangspunkter gillande identitet, privilegier och vérderingar. De har ocksé
kretsat kring samhillets konsnormer och hur vi kan forhélla oss till dem i var forskning.

En genomgédende diskussion mellan oss forfattare har varit fragan om vilken réitt man
har att tala for andra, till vem vi vdnder oss och hur vi formedlar var forskning. Diskussion har
forts kring auktoriteten géllande att uttala oss om frdgor om en grupp, som vi som forskare,
eller experter inte nddvindigtvis tillhor. Dessa dvningar gjordes ddrmed bland annat med
ambition att synliggora oss sjdlva och motverka risken att tolka for andras rikning.

Att vilja begrepp innebdr att ta stdllning. I denna uppsats anvénder vi begreppet hbtqi,
samma begrepp som RFSL (u.d.) och regeringen anvinder (Folkhidlsomyndigheten, 2022),
medvetna om att begrepp pd temat har bristande inkludering, att sammanfogande av
konsidentitet och sexualitet inom samma term blir problematiskt (Lundberg et al., 2017),
forenklat och onyanserat (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022).

Det andra kriteriet, att presentera urvalet, har inneburit en avvigning mellan olika
intressen. Vart urval kommer fran Sverige dir vi haft formanen att {3 intervjua experter med
stor kunskap och erfarenhet. Sfaren av personer som arbetar inom antidiskriminering i Sverige
ar dock begransad. Risken for indirekt identifiering beddmdes som stor om for mycket
information om deltagarna skulle skrivas ut. Utifran det har vi valt att vara aterhallsamma med
beskrivningen av deltagarna, pa bekostnad av tydlighet i texten men till formén for bibehéllen
anonymitet. De demografiska data vi valde att samla in sig vi som relevanta ur ett
situeringsperspektiv, sett till att vi pratat med deltagarna utifran sin yrkesroll. Virt att nimna ar
att av personerna vi intervjuade var inte alla hbtqi-experter utan vissa arbetade mer generellt
med antidiskriminering, men vi sdg deras hilsofrimjande perspektiv som tilldimpligt for var
studie. I sina respektive yrkesroller arbetar experterna inom olika omrdden, som utbildning,
juridik, certifiering och processledning, inom savél privat som offentlig sektor, vilket innebar
att manga perspektiv och infallsvinklar har inkluderats. En majoritet av informanterna var
baserade i storstadsregioner, dir antidiskriminerande arbete potentiellt kan skilja sig frdn andra
delar av landet. Overforbarheten paverkas av det faktum att flera informanter kom frn samma
organisation, dir en storre variation och mangfald kunnat 6ka om andra organisationers

perspektiv hade inkluderats.
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Det fjarde kvalitetskriteriet berdr kontroll av trovérdigheten i de teman som skapats i
dataanalysen. Vi inledde var datagenerering med en pilotintervju som ett sitt att kvalitetssékra
relevansen i véra tilltdnkta fragor, och har l6pande haft diskussioner med varandra och var
handledare for att bibehdlla trovéardighet. Om vi haft varierande sétt att se pd temans riktning
och innehéll har vart forhallningssétt, i samrdd med handledaren, varit att utga fran data. Vi har
dven betraktat véra resultat i relation till tidigare forskning.

Konklusion

Denna studie handlar om frimjande av hbtqi-personers arbetsrelaterade hélsa och kan
betraktas i1 relation till den statliga milsdttningen om bra arbetsvillkor och méjlighet till
arbetsmassig utveckling for alla, oberoende av konsidentitet, sexuell 14ggning eller konsuttryck.
Utifrén studiens resultat drar vi slutsatsen att diskrimineringslagen uppfattas som diffus och
brett formulerad, ndgot som bidrar till otydlighet gédllande utformning och implementering av
aktiva tgérder. I praktiken medfor det svdrigheter att bedriva forankrat hilsofrimjande arbete
for hbtqi-personer pé arbetsplatsen. Da det saknas konsekvenser av att inte folja lagen framstér
den som kraftlos, med bristande incitament for anvindning. I resultaten framkommer flera
forslag pé forbattring av lagen, sdsom fler diskrimineringsgrunder, obligatoriskt
ansvarsutkravande, fler prejudicerande fall, och minskat individfokus med mdojlighet att driva
drenden pd gruppniva. Det framkommer &ven att experterna inte ser diskrimineringslagen som
lika tillgénglig for alla da att driva ett d4rende kréver resurser, ndgot alla inte har tillgang till.
Sérskilt problematiskt och hindrande blir kravet pa Oppenhet med sin identitet, s& som
transerfarenhet och/eller sexualitet, i samband med réttsprocess. Ofta, menar informanterna,
onskar minoritetspersoner en alternativ 16sning, med stdd och insatser som leder till fordndring
pa ens arbetsplats. Snarare dn att vilja ldmna sin arbetsplats vill ménniskor behandlas vérdigt.

Synliggdrande, granskande och ifrdgasittande av normer framgér av resultatet som
centralt for ett konstruktivt antidiskriminerande arbete, dir reflexivitet och en normkritisk
héllning blir avgdrande for fordndring. Géllande ansvar blir det tydligt att det ofta forskjuts till
individen som utsétts pa ett problematiskt sétt, dir personer i majoritetsposition inte tillskrivs
ansvar. Ansvarsutkrdvande for agerande och fordndring bor rimligen placeras ddr det hor
hemma, hos dem som tillhr majoriteten, hos arbetsgivaren och i forlangningen hela

arbetsplatsen. I det antidiskriminerande arbetet framgar att all utveckling sker i process och att
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det behover ske kontinuerligt och utmynna i konkreta handlingar foérankrade hos berdrda
personer, verksamhet och funktion.

Gillande framtida studier ser vi att interdisciplindr forskning behdvs, dér jurister,
sociologer och arbets- och organisationspsykologer samarbetar. Jurister kan bidra genom att
undersoka hur lagar &r skrivna och tolkas, sociologer kan tillféra kunskap om social praktik och
samtidsperspektiv, medan arbets- och organisationspsykologer har viktiga perspektiv som
synliggor hélsa, normer och fordndringsarbete. Forskning om hbtqi-personers arbetsrelaterade
hélsa, som tar storre hdnsyn till intersektionella perspektiv, kan dven det behdvas. Vidare hade
bade mer och mindre riktade studier, pa basis av diskrimineringsgrunder, kunna bidra till en
inspirerande kunskapssammanstéllning av likheter och skillnader i utmaningar i det praktiska
arbetet for lika réittigheter, oavsett diskrimineringsgrund.

Forfattarnas bidrag och ansvar

David Kummerfeldt och Hedvig Roxenius har skrivit den hdr uppsatsen inom
forskningsprojektet Minoritetsstress pd jobbet: Arbetsplatsen som lindrande eller hindrande
for hbtgi-personers psykiska hdlsa och vdlmdende under handledning av Tove Lundberg.
Formulering av fragestéllning, datainsamling och dataanalyser har genomforts tillsammans av
oss forfattare. Hedvig Roxenius genomforde fem av intervjuerna, och David Kummerfeldt
genomforde fyra intervjuer. Vi har gemensamt och i lika omfattning bidragit till samtliga delar

av uppsatsen och dr bada ansvariga for de slutsatser som presenteras och for uppsatsen i sin

helhet.
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Bilaga 1. Informationsbrev

LUNDS
UNIVERSITET

Informationsbrev

Vill du delta i studien ”Att framja hbtqi-personers arbetsrelaterade hilsa: Experters
professionella erfarenhet av att arbeta med aktiva atgérder och antidiskriminering”?

Du har erhillit denna information da du visat intresse for projektet, vilket genomf{ors under
véren 2024. Du som explicit har eller har haft arbete mot diskriminering som en del av din
arbetsbeskrivning, eller har tillimpbar kunskap och erfarenheter, kan delta i den hér studien.

Bakgrund och syfte

Syftet med studien &r att belysa de erfarenheter och den kunskap som
antidiskrimineringsexperter besitter i det frimjande arbetet for hbtqi-personers psykiska hilsa
pa arbetsplatser i Sverige. Denna studie dr en del av projektet Minoritetsstress pa jobbet:
Arbetsplatsen som lindrande eller hindrande for hbtqi-personers psykiska hilsa och
vialméende. For mer information se www.queerpsy.com.

Hbqti-personer har en sdmre psykisk hélsa &n den generella befolkningen (Meyer, 2003) och
det géller dven pa arbetsplatsen (Resnick & Galupo, 2016). Dominerande normer, exempelvis
géllande heteronormativitet, kan resultera i att hbtqi-personer upplever minoritetsstress
(Meyer, 2003). Denna kan bland annat bestd av en 6kad vaksamhet, utifrén en rédsla att
utsdttas for hot eller krankningar, samt en internalisering av negativa samhalleliga
uppfattningar om den egna gruppen, vilket kan inverka negativt pa sjdlvbilden. Socialt
utanforskap, till foljd av minoritetsstress, kan ha negativ inverkan pa hilsa. Trygghet i att vara
oppen med sin sexuella ldggning kan upplevas som begrinsad, vilket 1 férldingningen kan
bidra till minskade mojligheter att fa stod samt att social interaktion med kollegor blir lidande.

Arbetsmarknadsdepartementet (2022) konstaterar att det finns en nira koppling mellan
individuell hélsa, vdlmdende och arbete. Arbetet innebar forsorjning och har ocksé stor
betydelse for individens mdjlighet att ha inflytande i och vara delaktig i samhéllet. Denna
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hélsofrdmjande pdverkan forutsdtter god arbetsmiljo, som i sin tur karakteriseras av bland
annat tillhorighet och acceptans. Hbtqi-personer erfarar oftare én cis-personer trakasserier,
diskriminering och mikroaggressioner som inslag i arbetsmiljon. Arbetsplatser med bristande
stod fran chefer korrelerar med en forsdmrad arbetstillfredsstéllelse och riskerar inverka
negativt pd yrkesval samt en persons trygghet att vara dppen med sin sexuella laggning.
Organisatoriskt stod dr en betydelsefull bestdndsdel i att frdmja en hdlsosam och trygg
arbetsmiljo. Ett stottande forhallningssitt bestar exempelvis av aktiviteter for att motverka
diskriminering, policyer samt en allmént stottande stallning till hbtqi-personer. Myndigheten
for arbetsmiljokunskap (2022) uppger att det ar angeldget att sddana policyer ocksé
implementeras aktivt.

Diskrimineringslagen (2008:567) 1 kap. 1§ har som @&ndamaél att motverka diskriminering
samt frdmja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, kdnsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning eller alder (Diskrimineringslagen, 2008). Trots att lagen anger en skyldighet att
arbeta med aktiva atgérder pa ett forebyggande och frimjande sétt dr forskning och kunskap
bristfillig om hur det bor ske for att bemdta de utmaningar hbtqi-personer kan uppleva i sitt
arbetsliv. Aktorer med expertis, exempelvis inom regional, kommunal eller organisatorisk
verksamhet, kan genom deras erfarenhet bidra till en systematiserad kunskap vilken i
forldngningen kan informera hur arbetsplatser kan utveckla sitt arbete med aktiva atgiarder och
antidiskriminering.

Information om projektet
Att delta i studien innebér att delta i en intervju som sker via zoom eller i person, da pa en
plats du viljer. Intervjun uppskattas ta cirka 60 minuter.

Datahantering och sekretess

Vi samlar in dina kontaktuppgifter for att kunna halla kontakt med dig under projektets ging.
Efter att studien genomforts, och efter att du fatt mojlighet att ta del av intervjumaterialet,
raderas dessa uppgifter. All vidare information vi inhdmtar fran dig bestér av det du delger
under intervjun. Samtliga uppgifter samlas in endast for forskningsdndamal.

Intervjun kommer att spelas in via ljudupptagning och dérefter skrivas ut ord for ord.
Transkriptionerna avidentifieras genom att all information som skulle kunna identifiera dig,
sdsom namn pé personer, orter, arbetsplatser savél som detaljer kopplade till din specifika
arbetsrelaterade erfarenhet tas bort ur materialet och ingen potentiellt identifierande
information finns kvar. De avidentifierade transkriptionerna &r det material vi kommer
anvénda for studiens analys. Resultaten kommer att rapporteras pa ett sddant sitt att det inte
gér att identifiera enskilda individer.

All inhdmtad information kommer att behandlas sa att obehoriga inte kan ta del av dem.
Inspelningarna kommer att forvaras inldsta nér de inte anvénds. Dina personuppgifter
behandlas i enlighet med EU:s dataskyddsforordning, GDPR. Ansvarig for dina
personuppgifter ar Lunds universitet. Allt insamlat material lagras i tio &r i Lunds universitets
skyddade digitala arkiv. Enligt dataskyddsforordningen har du rétt att ndr som helst
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kostnadsfritt fa ta del av all information som lagras om dig, f4 eventuella fel rittade eller
begira att informationen raderas. Du kan ocksa begéra att behandlingen av dina
personuppgifter begransas. Om du 6nskar gora nidgot av det ovan nimnda kontaktar du
universitetet, via kontaktperson Tove Lundberg som dr ansvarig forskare for projektet (se
kontaktuppgifter nedan). Har du fragor om hur Lunds universitet hanterar personuppgifter,
hor av dig till universitetets dataskyddsombud via e-post till dataskyddsombud@lu.se. Om du
har klagomal pd hur dina personuppgifter behandlas kan du vénda dig till
Integritetsskyddsmyndigheten, som ér tillsynsmyndighet.

Finns det risker med att delta?

Identifierade risker med deltagande i intervjuer dr generellt fa. Intervjun utfors pa ett sétt som
gor att du som deltagare har mojlighet att styra riktningen. Du bestimmer vilka fragor du vill
eller inte vill svara pd, hur mycket eller lite du vill prata om olika &mnen. Du kommer fa
mdjlighet att prata fritt om det som kdnns relevant utifrén din erfarenhet.

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

Finns det fordelar med att delta?

Att fi tdnka pa och beridtta om sina erfarenheter tillsammans med négon &r fér ménga en
positiv och givande erfarenhet. P4 samma sétt kan det upplevas meningsfullt nér ens bidrag
hjélper gora specifik kunskap mer lattillgidnglig for andra. Intervjuerna innebér en mojlighet
att fa resonera och diskutera kring erfarenheter av arbete med aktiva atgérder och att arbeta
utifrdn diskrimineringslagen for att motverka arbetsrelaterad psykisk ohélsa hos hbtqi-
personer.

Information om resultat

Du kommer kunna ta del av de avidentifierade resultaten av hela studien i en examensuppsats.
Kontakta medarbetarna sé fér du tillgang till uppsatsen. Du kan ocksa hitta uppsatsen pa
hemsidan LUP Student Papers. En del av resultaten kan komma att anvindas i vetenskapliga
artiklar 1 det storre projektet. Nér dessa dr publicerade kommer de finnas pa sidan
psy.lu.se/tove-lundberg och forskargruppens hemsida www.queerpsy.com

Ersittning
Det utgdr ingen erséttning for att delta i studien.

Frivillighet

Deltagande i studien &r helt frivilligt. Du véljer sjdlv om du vill medverka, och har nér som
helst mojlighet att dra tillbaka ditt samtycke, utan att behdva ge ndgon forklaring. Du kan
ocksa vilja att inte svara pé vissa fridgor om det &r nagot speciellt i intervjun du inte vill prata
om. Om du deltar i intervjun och i efterhand kinner att du inte vill vara en del av studien, kan
du be om att {4 ditt material borttaget frin studien upp till tvd veckor efter att intervjun har dgt
rum. Kontakta medarbetarna i projektet om du inte vill att materialet ska anvindas i studien
(se kontaktuppgifter nedan).
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Kontaktinformation till ansvariga forskare
Forskningshuvudman édr Lunds universitet. Projektet gors vid Institutionen for psykologi.
Om du har fragor, synpunkter eller 6nskar mer information dr du vdlkommen att kontakta:

Hedvig Roxenius
Psykologstudent

muv 1 lhro@student.lu.se
076-8601776

David Kummerfeldt
Psykologstudent
da7832jo-s@student.lu.se
070-9760245

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

073-7188875
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Bilaga 2. Intervjuguide

>

. Vivill girna veta lite mer om dig och din yrkesroll - Hur l&nge har du arbetat mot

diskriminering och for likaviarde? Hur ser en typisk arbetsdag ut for dig?

Skulle du kunna berdtta om dina erfarenheter av arbete med att framja hbtqi-personers
hélsa pa arbetsplatsen?

Vad tycker du dr absolut viktigast i antidiskriminerande arbete?

Kap 3 i diskrimineringslagen handlar om aktiva atgérder. Vad tinker du pé nér vi
sdger aktiva atgéarder?

a. Hur gor du nér du jobbar med aktiva &tgérder?

b. Finns det for- och nackdelar med olika slags aktiva dtgérder?

c. Vad kédnnetecknar en fungerande atgérd enligt dig?

Kan du komma pé antidiskriminerande arbete som inte faller inom ramen for aktiva
atgarder?
a. Vad tanker du att en stodjande arbetsmiljo bestér av?
b. Hur kan man frimja den?
c. Skulle antidiskriminerande arbete som gors 1 andra ssmmanhang kunna
inspirera hélsoframjande arbete pd arbetsplatsen? Hur da?

Utifrén din erfarenhet, hur brukar méinniskor reagera pé aktiva atgérder? Vad skiljer
arbetsplatser som &r positivt respektive negativt instéllda?
a. Hur hanterar du eventuella negativa reaktioner?
b. Vad tror du paverkar manniskors upplevelse?
c. Péverkas olika nivaer, exempelvis individen, gruppen, organisationen och/eller
en hogre ledning olika? Hur da?

Vad dr dina tankar kring policyarbete?
a. Ser du policyarbete som en aktiv atgérd?
b. Ar policyer tillrickliga for att motverka diskriminering? Varfor/varfor inte?
c. Hur ser du pé policyer i relation till vikten av en stddjande miljo?

Vi har tidigare namnt diskrimineringslagen, utdver den finns ocksa arbetsmiljolagen
att forhalla sig till. Hur ser du pé forhallandet mellan lagstiftning och faktiskt arbete
med aktiva atgérder?
a. Ar det litt att anviinda lagen? Varfor/hur? Har det blivit littare eller svarare
over tid?
b. Vilken instillning gentemot lagen ser du att arbetsplatser har idag?
c. Finns det ndgot i lagstiftningen du hade 6nskat sdg annorlunda ut? Pa vilket
sétt och varfor? Vilken skillnad tror du att det hade gjort?
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9. Vi har tidigare pratat om nér aktiva atgédrder fungerar. Vi vill ocksa veta om nér de inte
fungerar, och varfor. Vad ser du som vanliga hinder?
a. Nar ar hinder vanliga utifran yttre forutsattningar?
b. Hur kan hinder se ut i olika faser, som utformning, implementering eller
utvérdering av aktiva atgarder?
c. Hur rekommenderar du att arbetsgivare och organisationer pa basta sitt tacklar
hinder och utmaningar?

10. Hur resonerar du kring ansvar att arbeta hélsofrdmjande pé arbetsplatsen? Hur ser
ansvarsfordelningen ut nér en utsétts for

a. indirekt eller direkt diskriminering pé arbetsplatsen? Finns det ndgon skillnad?

b. Diskriminering av exempelvis brukare eller kunder respektive kollegor eller
chefer? Hur bor en sddan situation hanteras?

c. Vad far du for tankar kring termen medarbetaransvar?

d. Vilka konsekvenser kan det {4 for individen néir ansvaret for minoritetsstress
laggs pa dem?

11. Hur ser du pé intersektionalitet i relation till sakerna vi pratat om?
a. Har olika grupper olika behov? Vad behover de?
b. Pa vilket sitt dr det bra att tdnka nér en vill frimja hélsan for personer som
tillh6ér mer &n en minoritetsgrupp?

12. Om du inte hade nagra begrinsningar, vad hade du gjort eller férdndrat for att frimja
hbtqi-personers hélsa pa arbetsplatsen?

13. Som en avslutande fraga gillande demografiska data i studien &r vi intresserade av

deltagarnas &ldersspann och akademisk-/yrkesbakgrund, sa vi undrar hur gammal du
ar och hur din studie-/yrkesbakgrund ser ut?
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Bilaga 3. Samtyckesblankett

BLANKETT FOR SAMTYCKE
Titel pa projektet: Att frimja hbtqi-personers arbetsrelaterade hélsa: Experters
professionella
erfarenhet av att arbeta med aktiva atgarder och antidiskriminering
Forskningsledare: Tove Lundberg
Intervjuare: David Kummerfeldt och Hedvig Roxenius
Kryssa i rutan!
[J Jag bekriftar hirmed att jag tagit del av och forstitt informationen om
intervjustudien och jag har fatt mojlighet att stilla fragor.
[ Jag bekriftar hirmed att jag har haft tillrickligt med tid for att bestimma mig
for huruvida jag vill vara med i studien.
[J Jag forstér att mitt deltagande ir frivilligt och att jag niir som helst kan avbryta
min medverkan utan att ange nagot som helst skal.

[J Jag samtycker hirmed till deltagande i studien.

Deltagare Datum Underskrift

Intervjuare Datum Underskrift

Kommentarer eller fragor kopplat till forskningen

Om du har nagra fragor eller kommentarer kan du ta upp dem med intervjuaren eller maila

forskningsledaren/handledaren: tove.lundberg@psy.lu.se
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