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Sammanfattning

P4 uppdrag av Goteborgs Stad har denna studie genomforts med syfte att fa
en overblick 6ver hur hbtq-personer som arbetar i kommunen upplever sin
sociala arbetsmiljo, samt vilka konsekvenser arbetsmiljon far for hbtq-perso-
ners vilbefinnande. Pa ett generellt plan handlar detta om att belysa hur he-
teronormativa forestallningar och praktiker kommer till uttryck i arbetslivet
och vilka konsekvenser det far for medarbetare som ar hbtq. Fokus har legat
pa fyra sammanliankade omraden: (1) 6ppenhet och att komma ut som hbtq,
(2) hbtg-personers upplevelser av bemétande pa arbetsplatsen, (3) hbtq-per-
soners upplevelse av delaktighet och social inkludering i arbetsgemenskapen
och (4) arbetsmiljons konsekvenser for hbtg-personers psykiska valbefinnan-
de. Rapporten presenterar ocksa overgripande rekommendationer om fort-
satt arbetsmiljoarbete for att forbattra situationen for medarbetare — och i
forlangningen dven for brukare — som ar hbtq.

Inom ramen for studien genomfordes en webenkat som kompletterades med
fordjupade intervjuer. Tre separata urval gjordes for webenkaten: ett slump-
massigt urval av medarbetare i Goteborgs Stads forvaltningar, ett slump-
massigt urval av medarbetare pa det kommunala bolaget Goteborgs Spar-
vigar och ett sjilvselekterat urval, fraimst riktat till hbtg-personer, via en
lank som lades upp pa Goteborgs Stads och Goteborgs Sparvigars intranit,
samt spreds via lokala RFSL (Riksforbundet for homosexuellas, bisexuellas,
transpersoners och queeras rattigheter). Totalt svarade 1004 personer pa en-
kiten, varav 206 hbtq-personer. I enkidten gavs mojlighet for hbtq-personer
att anmala intresse att delta i en fordjupad intervju. Av de respondenter som
anmalt detta gjordes ett urval pa 12 personer som fick mojlighet att beritta
om sina erfarenheter av arbetsmiljon i Goteborgs Stad. Rapportens slutsatser
baserar sig i hog grad pa analyser av enkatsvaren, men intervjuerna gav moj-
lighet att prova och utveckla resultaten fran enkaten.

Studien utgdr framst fran teorier om samhilleliga normer och mer specifikt
heteronormativitet — att hbtq-personer gors till avvikande genom att hete-
rosexualitet tas for givet i socialt samspel. Forklaringar till hbtg-personers
utsatthet bor darfor varken sokas hos hbtg-personer sjilva eller primart hos
de individer som medvetet eller omedvetet utfor krinkande eller diskrimine-
rande handlingar, utan hos de ofta outtalade kulturella monster som fore-
kommer pd grupp-, organisations- och samhallsniva.

Heteronormen gor att de som avviker fran den tvingas ta stillning till om de
vill vara 6ppna och behover fatta beslut om att komma ut som hbtq i olika
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sociala sammanhang. I dessa beslut behover de forhdlla sig till risken att ut-
sdttas for krankningar och diskriminering kopplat till deras sexualitet och/el-
ler konsidentitet. De som inte dr hbtq slipper 6verviga sin 6ppenhet da hete-
rosexualitet fortfarande i de flesta sammanhang ar en outtalad utgdngspunkt.

Bland de hbtq-personer som svarade pd enkiten menade omkring tva tred-
jedelar att de var 6ppna for minst hilften av sina kollegor, medan bara en
tredjedel var 6ppna for minst hilften av sina brukare. Medan 6ppenhet for
kollegor inte tycktes variera beroende pa verksamhetstyp (forskola/skola, so-
cialtjanst, vard/omsorg, ovrig verksamhet respektive Goteborgs Sparvagar)
fanns det skillnader i oppenhet for brukare mellan verksamheterna, troligen
kopplat till olika typer av brukarrelationer. Bland dem med transerfarenhet
tycktes oppenhet for kollegor och brukare generellt vara ligre jamfort med
homo- och bisexuellas 6ppenhet med sexuell liggning. Att inte vara éppen
kunde for manga handla om att inte ha fatt anledning att komma ut eller
att inte vilja tala om privata saker pa arbetsplatsen, men vanliga skal var
ocksd en oro for att utsittas for negativa reaktioner eller nirgangna fragor.
En annan vanlig oro infor att komma ut var att i andras 6gon bli reducerad
till enbart representant for kategorin hbtqg-personer. Valet att inte vara 6ppen
kunde upplevas som att inte framtrida for andra som hela sin person. Aven
for dem som generellt var 6ppet hbtq var det en stindig process att komma
ut i olika yrkessammanhang nar de motte nya personer, vilket inte sillan
uppfattades som péfrestande.

Goteborgs stad har nar denna rapport skrivs ett pagdende arbete for att fram-
ja arbetsmiljon hos hbtg-personer. Detta var merparten av respondenterna i
enkiten medvetna om. Bland medarbetare som 4r hbtq ansdg en majoritet
att det arbetet haft &tminstone viss effekt. Dock visar resultaten av enkiten
att det kvarstdr problem med diskriminering och kriankande behandling av
hbtq-personer, vilket bor ses som en effekt av kvardrojande heteronormativa
strukturer i organisationen. Hbtq-personer var overrepresenterade jamfort
med de som 4r inte ar hbtq vad galler utsatthet for krankande sarbehandling,
mobbing och sexuella trakasserier. Utsattheten bland dem med icke-bina-
ra konsidentiteter och personer med transerfarenhet tycks vara sarskilt hog.
Svaren pé specifika fragor i enkdten om olika typer av bemotande gentemot
hbtq-personer visar vidare att i synnerhet mer subtila, och eventuellt omed-
vetna, krankningar som sdsom obetinksamma eller fordomsfulla kommen-
tarer eller skamt relaterade till ens sexuella laggning eller konsidentitet var
ndgot som mdanga varit med om nagon gang. Nar olika typer av mer och
mindre allvarliga former av utsatthet (frdn opassande nyfikenhet och obe-
kviama fragor till hot och védld) liggs samman, framkommer att omkring en
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femtedel av hbtq-personerna i urvalet var utsatta for nagot av detta ganska
ofta eller dagligen, och ytterligare en femtedel mer sillan. Kriankningar och
diskriminering forekom fran bade kollegor, chefer och brukare. Samtidigt
var de som inte 4r hbtq mindre medvetna om de krankningar som sker mot
hbtqg-personer och det var inte ovanligt att kollegor och chefer inte sa ifran
mot nedsdttande bemétande av hbtg-personer.

For merparten av hbtq-personerna i studien tycks krankning och diskrimi-
nering dock inte varit ett &terkommande inslag i vardagen, och en 6vervaldi-
gande majoritet av hbtg-personer kinde sig delaktiga, trygga och acceptera-
de i gemenskapen pa arbetsplatsen. Graden av upplevd social integration pa
arbetsplatsen skiljde sig inte nimnvart mellan medarbetare som var hbtq och
inte. Kénslan av att vara trygg och accepterad i arbetsgemenskapen var dock
patagligt svagare hos personer med icke-binara konsidenteter och med trans-
erfarenhet. Analysen av enkiten visar ocksa pa ett negativt samband mellan
olika former av utsatthet kopplat till konsidentitet eller sexuell laggning och
i vilken grad medarbetare kinde sig trygga och accepterade. De som i lagre
grad var oppet hbtq tenderade ocksa att vara mindre socialt integrerade pd
arbetsplatsen.

Den overgripande bilden av hbtg-personers arbetsmiljo i Goteborgs Stad kan
alltsa framstillas utifrdn olika perspektiv med hjilp av enkitresultaten. A
ena sidan dr det mojligt fokusera pd att manga hbtq-personer som arbetar i
Goteborgs stad kanner att de kan vara 6ppna, ar trygga i sin arbetsgrupp och
slipper krinkningar och diskriminering i sin vardag. A andra sidan indikerar
resultaten att det fortsatt forekommer heteronormativa forestillningar och
praktiker, bland annat i form av brister i bemotandet av hbtg-personer fran
bade medarbetare, chefer och brukare. Detta bidrar i sin tur till att en andel
av de medarbetare som ar hbtq kianner sig mindre trygga och accepterade pa
arbetsplatsen.

Enkitresultaten visar ocksa att hbtq-personer som arbetar i Goteborgs Stad
har generellt lagre psykiskt vilbefinnande dn de som inte dr hbtq. En del av
detta monster har troligtvis sin forklaring i faktorer utanfor arbetsplatsen,
men den analys som presenteras i rapporten indikerar ocksd att skillnader
i den sociala arbetsmiljon, sisom olika grad av socialt stod i arbetsgruppen
och olika grad av upplevd trygghet, tycks vara en delforklaring. Utsatthet for
olika former av krinkningar pd arbetsplatsen, dven mindre grova sidana,
uppvisar ocksa signifikanta samband med lagre grad av psykiskt vilbefin-
nande.
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I rapportens avslutande del identifieras tre overgripande omraden for fortsatt
arbetsmiljoarbete. For det forsta foreslas ett forstarkt aktivt arbete for att
undanroja trakasserier och motverka mer subtila och omedvetna kriankande
handlingar, med ambitionen att undanroja alla krankningar av hbtg-perso-
ner och andra minoriteter. Aven brukares krinkningar maste tas pa allvar
och hur dessa ska hanteras bor bli foremal for fortsatt arbete. For det andra
rekommenderas ett fortsatt arbete med normmedvetet ledarskap bade bland
chefer pa hog niva i organisationen och bland forsta linjens chefer, di dessa
olika chefsnivder fyller olika funktioner i for arbetsmiljon och arbetet for att
forbattra denna. For det tredje forordas ett starkt och fortsatt normkritiskt
arbete och hbtg-kompetens genom verksamhetsanpassade utbildningar. Det-
ta utvecklingsarbete bor lankas till ett bredare normkritiskt arbete som ock-
sd inkluderar exempelvis normer kring etnicitet och funktionsnedsittningar.
Utmaningen ligger sdrskilt i att integrera normkritiska forhallningssatt i det
vardagliga arbetet och samvaron pé arbetsplatsen.
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Summary in English

This report presents the results of a study commissioned by the City of Go-
thenburg and undertaken by the University of Gothenburg. It aims to provide
an overview of how LGBTQ people who are employed by the municipality
experience their social working environment and how the working environ-
ment impacts on the psychological well-being of LGBTQ employees. The
report contributes to the broader aim of illuminating how heteronormative
ideas and practices are expressed at work and their consequences for LGBTQ
employees. The empirical investigation concerns four interconnected areas:
(1) being open and coming out as LGBTQ, (2) the treatment of LGBTQ
employees by superiors and colleagues at work, (3) LGBTQ people’s feelings
of social integration in the community at work, and (4) the consequences of
the working environment for LGBTQ employees’ psychological well-being.
The report also presents general recommendations for further work to im-
prove the working environment of LGBTQ employees and, by extension,
conditions for the receivers of municipal services.

The study is based on a web survey that was complemented by in-depth
interviews. Three separate samples were made for the survey distribution:
a random sample of employees in the municipal district and branch admi-
nistrations; a random sample of employees in the public transport compa-
ny Goteborgs Sparvigar; and a self-selected sample inviting LGBTQ people
through a link to the survey that was disseminated on the intranets of the
City of Gothenburg’s municipal services and Goteborgs Sparvigar, as well
as to the local branch of the Swedish Federation for Lesbian, Gay, Bisexual,
Transgender and Queer Rights (RFSL). Altogether 1004 people responded to
the survey. LGBTQ people among the survey respondents were furthermore
given the opportunity to express their interest in participating in an in-depth
interview. Among those who expressed interest, a sample of 12 people were
given the opportunity to develop their experiences of the working environ-
ment in the City of Gothenburg’s municipal services. The conclusions in the
report are to a high degree based on analyses of the survey responses, but the
in-depth interviews provided opportunities for validating and developing the
results from the survey.

The study is based on theories about social norms and more specifically
heteronormativity — that LGBTQ people are made deviant because of the
taken-for-grantedness of heterosexuality among participants in social inte-
ractions. Explanations for discrimination and violations directed at LGBTQ
people should neither be sought among LGBTQ people themselves nor pri-
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marily among individuals who, consciously or not, perpetuate violations, but
among the often-unspoken cultural patterns on the level of groups, organi-
zations and societies.

Heteronormativity forces those who deviate from the norm to choose
whether they wish to be open about their sexuality; decisions may be impo-
sed on them about whether or not to come out in different social contexts.
When deciding whether or not to come out, LGBTQ people need to consider
the risk of becoming exposed to discrimination or violations linked to their
sexuality and/or gender identity. Those who are not LGBTQ do not need to
consider their openness, since heterosexuality is still an unspoken assumption
in most social contexts.

Among LGBTQ respondents to the survey, around two-thirds claimed that
they were open about their sexuality with at least half of their colleagues,
while only about a third were open about it with at least half of their clients.
While openness towards colleagues did not appear to vary depending on the
type of public authority (i.e. education, social services, care work, other ad-
ministrations and Goteborgs Sparvigar), there were variations in the degree
of openness towards clients, probably depending on different kinds of service
provider relations. Among those who were trans, openness with colleagues
and clients seemed to be lower in comparison with the openness among ho-
mosexuals, lesbians and bisexuals. Not being open at work was for many a
result of not having had a reason to come out or of not wanting to discuss
private matters in the workplace. However, there was also anxiety about
coming out and risking becoming exposed to negative reactions or intimate
questions. A common concern about coming out was also being reduced just
to one’s LGBTQ identity in the eyes of others. On the other hand, choosing
not to be open could be perceived as not being a whole person in relation to
others. Even for those who were generally open, it was a constant process of
coming out in different professional situations when they met new people.
This was often perceived as stressful.

The City of Gothenburg has undertaken to improve the working environ-
ment of LGBTQ people, and most of the respondents in the survey were
aware of this ongoing work. Among employees who are LGBTQ, the ma-
jority considered that this work had had at least some effect. However, the
results of the survey show that there are still problems with discrimination
and abusive treatment of LGBTQ people, which can be seen as an effect
of lingering heteronormative structures in the organization. LGBTQ people
were overrepresented compared with those who are non-LGBTQ in terms of
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exposure to discrimination, bullying and sexual harassment. The exposure
of those with non-binary gender identities and trans experiences to these
negative behaviours seemed to be particularly high. The answers to specific
questions in the questionnaire about different types of treatment of LGBTQ
people further show that many had been subjected to, in particular, more
subtle, and possibly unintentional violations such as insensitive or prejudiced
comments or jokes related to sexual orientations or gender identities. When
aggregating different types of more serious and less serious forms of exposure
(from undesired curiosity and rude jokes to threats and violence), it appears
that about one-fifth of the LGBTQ people in the sample were exposed to
these quite often or even daily, and a further one-fifth more rarely. Violations
and discrimination occurred from colleagues, managers and clients. Those
who are not LGBTQ were also less aware of the violations against LGBTQ
people, and it was not uncommon that colleagues and managers did not ex-
pressly reprove others’ negative comments about LGBTQ people.

For most of the LGBTQ people in the study, violations and discrimination did
not appear to be a recurring element of everyday life, and an overwhelming
majority of LGBTQ people felt involved, safe and accepted in their work
community. The degree of perceived social integration in the workplace did
not differ significantly between employees who were LGBTQ and those who
were not. However, the feeling of being safe and accepted in the work com-
munity was markedly weaker among the non-binary and transgender people
in the sample. Analysis of the survey results also shows a negative connection
between exposures to different forms of violations linked to gender identity
or sexual orientation, and to what extent employees felt safe and accepted.
Those who were less open about their LGBTQ identities also tended to be
less socially integrated in the workplace.

Thus, the overall image of LGBTQ people’s working environment in the City
of Gothenburg’s municipal services, as expressed in the survey results, can be
presented from different perspectives. On the one hand, it is possible to focus
on the fact that many LGBTQ people working in the City of Gothenburg’s
municipal services feel that they can be open, are safe in their workgroup,
and spared from violations and discrimination in their daily lives. On the
other hand, the results indicate that there are still heteronormative under-
standings and practices, including negative treatment of LGBTQ people from
colleagues, managers and clients. This in turn contributes to the fact that a
proportion of the employees who identify as LGBTQ feel less secure and
accepted in the workplace.
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The survey results also show that LGBTQ people working in the City of Go-
thenburg’s municipal services generally have lower psychological well-being
than those who are not LGBTQ. While parts of this pattern can probably
be explained by factors outside the workplace, the analysis presented in the
report also indicates that differences in the social work environment, such
as different levels of social support in the working group and different levels
of perceived safety, seem to be a partial explanation for low psychological
well-being. Exposure to various types of workplace abuse, including minor
forms, also shows significant association with lower levels of psychological
well-being.

The final section of the report identifies three overall areas for further work
to improve the working environment of LGBTQ employees. First, enhanced
efforts should be made to eliminate harassment and counteract less-serious
forms of abuse, with the aim of eliminating all violations of LGBTQ people
and other minorities. Also, violations directed at LGBT people by clients
must be taken seriously, and how these violations are best handled should be
the subject of continued work. Second, continued work with norm-conscious
leadership is recommended, both among senior executives in the organiza-
tion and among first-line managers, as these different managerial levels fulfil
different functions for the work environment. Third, strengthened and conti-
nued norm-critical work should be promoted through education adjusted to
different contexts within the organization. This development work should be
linked to a broader norm-critical approach that also includes, for example,
norms regarding ethnicity and functional impairments. The challenge lies in
integrating norm-critical approaches in everyday work and social interac-
tions in the workplace.
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1. Inledning

Den 26 januari 2017 fattade kommunfullmiktige i Goteborgs Stad beslut
om en plan for att forbattra hbtq-personers livsvillkor. Till grund for den
handlingsplanen ldg en rapport av Maria Jacobson, ”Normbrytande liv i Go-
teborg — en ldgesrapport om hbtqg-personers livsvillkor 2014”. T handlings-
planen ingick att genomfora en storre studie bland stadens medarbetare for
att undersoka hur hbtqg-personer i olika sektorer och verksamheter har det
pd arbetsplatsen. I foreliggande rapport presenteras nu en studie av hbtg-per-
soners sociala arbetsmiljo inom Goéteborgs Stad som utforts av Institutionen
for sociologi och arbetsvetenskap pd Goteborgs universitet pd uppdrag av,
och med finansiering fran, Goteborgs Stad. Studien har genomforts under
varen 2018.

Uppdraget, som det formulerades i planen for att forbattra hbtg-personers
livsvillkor 16d: ”Genomfor en storre studie bland stadens medarbetare for
att undersoka hur hbtg-personer i olika sektorer och verksamheter har det
pd arbetsplatsen. Studien ska dven redovisa forslag pa forbattringsdtgarder.”
Utifran detta uppdrag har vi som genomfort studien, i kommunikation med
Stadens HR- och MR-avdelning, formulerat studiens syfte och fragestallning-
ar som presenteras nedan. En utgangspunktfor uppdraget 4r Stadens arbets-
givaransvar att tillférsikra en god arbetsmiljé och att motverka diskrimi-
nering och trakasserier som preciseras i Arbetsmiljolagen (1977:1160) och
Diskrimineringslagen (2008:567). Den har studien kan fran Goteborgs Stads
sida ses som ett led i de forebyggande atgarder som arbetsgivare ar skyldiga
till enligt Diskrimineringslagens 3:e kapitel. Utifrdn de 6kade kunskaper och
forslag som ges i den hir rapporten kan Goteborgs Stad utveckla hbtg-per-
spektivet i sitt systematiska arbetsmiljoarbete.

Goteborgs Stad dr en stor organisation med manga olika forvaltningar och
bolag som bedriver olika sorters verksamheter och som sammanlagt har
55 000 anstillda. Inom organisationen finns ett redan pigdende arbete med
hbtg-fragor och normkritik. Bland annat genomférs interna utbildningar
i MR och normkritik, externa forelasningar och utbildningar arrangeras,
verksamheter hbtg-certifieras eller diplomeras, personalen uppmuntras att
delta i seminarier pa Pride, normkritik integreras i ledarskapsutbildningar
och Staden arbetar med normkritisk rekrytering och normkritisk upphand-
ling. I organisationens olika delar méter man olika utmaningar och har olika
sdtt att arbeta med hbtqg-fragor. I uppdraget for den har studien ingick inte
att kartlagga det arbete som redan pagar, eller att avgora vilka strategier som
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ar mest lampade i det fortsatta arbetsmiljoarbetet i organisationens olika
delar. Dérfor har vi, i kommunikation med Stadens HR-avdelning, kommit
fram till att vi inte i rapporten ska formulera nigra konkreta forslag pa for-
battringsatgarder. For att fa genomslag, behover arbetet med att forbattra
hbtqg-personers arbetsmiljo anpassas till organisationens olika delar och inte-
greras i det ordinarie arbetsmiljoarbetet. Kommande dtgarder behéver utfor-
mas i linje med det redan pagdende arbetet. I rapportens sista kapitel lyfter vi
dock fram omraden och perspektiv som vi vill uppmirksamma som viktiga
att fokusera pa i det fortsatta arbetsmiljoarbetet.

Studien ar angeligen eftersom befintlig kunskap om hbtg-personers arbets-
miljo i Sverige dr begriansad. De undersokningar som gjorts dr nu flera ar
gamla, men de har till exempel konstaterat att manga homosexuella och
bisexuella upplever att de inte kan vara helt 6ppna med sin sexuella ligg-
ning pa sina arbetsplatser (se t.ex. Danilda, 2005; Forsberg, Jakobsen, &
Smirthwaite, 2003; Rondahl, Innala, & Carlsson, 2007). Enligt en nagot
farskare undersokning, EU LGBT survey fran 2014, anger 27 procent av de
svenska respondenterna att de under de fem senaste aren aldrig varit 6ppna
med sin sexuella liggning pa sin arbetsplats (European Agency for Funda-
mental Rights, 2014b). Oppenheten varierar férmodligen mellan olika typer
av arbetsplatser, men kunskapen om detta ir i det nirmaste obefintlig. Annu
mindre kant ar i vilken grad personer med konsoverskridande identitet el-
ler uttryck upplever att de kan vara 6ppna pa sina arbetsplatser. Enligt EU
LGBT survey var en fjardedel av transpersonerna generellt i EU ofta eller
alltid 6ppna med sina transidentitet pa arbetsplatsen (European Agency for
Fundamental Rights, 2014a).

Hbtg-personer dr ocksa foremal for diskriminering och trakasserier. I en euro-
peisk undersokning uppgav 35 procent av de tillfragade svenska hbtg-perso-
nerna att de utsatts for diskriminering och trakasserier med sexuell liggning
respektive konsidentitet/konsuttryck som grund antingen i arbetslivet eller i
det 6vriga livet (European Agency for Fundamental Rights, 2014b). 22 pro-
cent av transpersoner i Sverige sager sig ha blivit diskriminerade pa arbetet de
senaste 12 ménaderna (European Agency for Fundamental Rights, 2014a).
Aven utanfor arbetslivet 4r hbtq-personer fortsatt utsatta, 4ven om de anmal-
da hatbrotten med homofobiska motiv minskat de senaste tio dren anmaldes
2016 553 sddana hatbrott. De anmilda transfobiska hatbrotten har & andra
sidan 6kat de senaste tio dren. 2016 anmaldes 76 hatbrott med transfobiska
motiv. Manga fler antas ocksa vara utsatta for hatbrott in de som anmaler,
nationella trygghetsundersokningen uppskattade 2016 att 23 000 personer
utsattes for 45 000 homofobiska hatbrott (Brottsforebyggande radet, 2018).
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Hbtqg-personer har generellt sett simre hilsa jamfort med den 6vriga be-
folkningen (Folkhidlsomyndigheten, 2014, 2015) och eftersom arbetet och
arbetsmiljon dr en viktig del av livet dr det viktigt att undersoka hur arbets-
miljon kan bidra till eller motverka en god hilsa bland hbtq-personer. Ame-
rikanska studier har redan indikerat att det finns samband mellan ohilsa och
arbetslivsfaktorer som upplevd diskriminering och att inte kunna vara éppen
(Pascoe & Smart Richman, 2009; Sears & Mallory, 2011), men motsvarande
samband har hittills inte pavisats i en svensk kontext.

Den hir rapporten undersoker den sociala arbetsmiljon. Social arbetsmiljo
handlar om socialt stod, upplevelsen av mening, trygghet och gladje pa ar-
betsplatsen samt relationer med och tillit till kollegor och chefer (Rydstrom,
Dalheim Englund, Dellve, & Ahlstrom, 2017). Tillgédngen till goda sociala re-
lationer och stod pa arbetsplatsen ar beroende av de normer som rdder bade
pd arbetsplatsen och i samhallet, samt vilka inneslutningar och uteslutningar
normerna skapar (Jonsson, 2009). Samhallet praglas av heteronormativitet,
vilket innebar att heterosexualitet privilegieras och tas for given. Det innebar
bdde att andra sexualiteter osynliggors av vardagliga antaganden, och att de
vacker uppmarksamhet genom att framsta som normbrytande. I heteronor-
mativiteten ryms ocksa forestallningar om konen som tva fasta, omsesidigt
uteslutande kategorier (Butler, 1990). De som lever upp till normativa for-
vantningar om sexualitet och kon kan lattare kdnna sig bekvima att dela med
sig av erfarenheter och personligt liv, medan de vars liv skiljer sig fran den
dominerande normen kan bli obekvamt synliga och kdnna behov av att dolja
sina normbrott genom att dra sig undan fran sociala sammanhang (Ahmed,
2014). Den heteronormativitet som praglar samhallet kan i olika grad ocksd
pragla arbetsplatser. For att forstd de problem hbtqg-personer upplever i sin
sociala arbetsmiljo bor forklaringar i forsta hand inte sokas inom gruppen
utan i de normer och forestillningar som verkar utestingande eller skapar
problem for hbtg-personer (Danilda, 2005). Utifran dessa utgdngspunkter
har vi formulerat nedanstaende syfte och fragestillningar.

Syfte och fragestillningar

Syftet med undersokningen ir att f& en overblick 6ver hur hbtq-personer
upplever sin sociala arbetsmiljé i Goteborgs stad och vilka konsekvenser ar-
betsmiljon har for hbtg-personers vilbefinnande. Pa ett generellt plan hand-
lar detta om att belysa hur heteronormativa forestillningar och praktiker
kommer till uttryck i arbetslivet och vilka konsekvenser det far for medarbe-
tare som ir hbtq. Foljande fragestillningar har vaglett studien:
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e I vilken grad ar hbtq-personer 6ppna med sin sexuella liggning och konsi-
dentitet, vilka 6vervaganden ligger till grund for beslut om 6ppenhet och
hur paverkar graden av 6ppenhet deras sociala arbetsmiljo?

e Hur skiljer sig hbtg-personers upplevelse av den sociala arbetsmiljon fran
ovriga anstillda och vilken betydelse har kollegors bemotande for skillna-
der i upplevelser av social integration?

e Vilka arbetsplatsfaktorer paverkar hbtg-personers psykiska valbefinnande?

Begrepp

I rapporten anvander vi genomgdende hbtq — homo, bi, trans, queer — som
samlingsbegrepp for personer som inte ar heterosexuella och/eller har erfa-
renhet av att inte ha en normativ konsidentitet. Nar vi hanvisar till tidiga-
re forskning forekommer det att vi anviander andra forkortningar, da dessa
kan avse andra avgriansningar dn var. Det finns flertalet versioner av denna
forkortning, sisom HBT, HBTQI och engelskans LGBTQ, vilket avspeglar
att det finns en mangfald av positioner dar kon, konsidentitet, konsuttryck,
sexualitet, typ av romantisk attraktion och/eller relationsmonster inte ar i
linje med dominerande normer. Detta gor att det ibland laggs till ett ”+” efter
forkortningen for att markera medvetenhet om denna mangfald. Vi har valt
beteckningen hbtq eftersom den ar etablerad i Sverige idag och eftersom vi i
studien undersoker just homo- bisexuella, personer med transerfarenhet och
icke-binaras upplevelser av sin arbetsmiljo.

Anvindningen av begreppet hbtq ar i sig ett uttryck for de forenklingar som
latt uppkommer ndr man ska skriva om en mdngfacetterad grupp med ofta
mycket olika erfarenheter, forutom den att inte passa in i de fortfarande star-
ka normer som finns for sexuella/romantiska relationer, konsidentitet och
konsuttryck. Inledningsvis kan vi darfor ”packa upp” forkortningen genom
att kortfattat gd igenom vad de respektive ingdende bokstaverna brukar be-
tyda.

”H” (som i homosexuell) innebar att kunna kinna romantisk och/
eller sexuell attraktion till personer med samma konsidentitet som en
sjalv. P4 manga andra sprik sarskiljs vanligen homosexuella mian och
kvinnor i forkortningen, t.ex. i engelskan ”LG” (lesbian and gay).

”B” (som i bisexuell) syftar pad formdgan att bli kdr i bdde man och

kvinnor. Medan begreppet bisexuell tycks forutsitta en tydlig uppdel-
ning mellan tvd kon tar en del avstand frdn tvdkonsnormen och an-
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vander begreppet pansexuell for formégan att kanna romantisk och/
eller sexuell attraktion till andra minniskor helt oavsett tillskrivet kon
eller konsidentitet.

”T” (som i trans, transperson) syftar pa erfarenheten av att inte identi-
fiera sig med det kon som tillskrivits en vid fodseln. Trans har att gora
med kon och konsidentitet men siger inget om ens sexualitet; en tran-
sperson kan alltsd lika girna identifiera sig som exempelvis heterosex-
uell, homosexuell, bisexuell, eller pansexuell. Motsatsen till att vara
trans brukar numera benamnas cis. En cis-person ar ndgon som iden-
tifierar sig med det kon den tillskrivits vid fodseln. Trans kan forvax-
las med intersex, vilket dock ar ett samlingsnamn for nir en persons
medfodda kroppsliga egenskaper, sdsom konsorgan, konskortlar eller
kromosomer, inte passar in i en tvddelad uppdelning mellan mans- och
kvinnokroppar.!

”Q” (som i queer) uttolkas pa olika sitt i olika sammanhang men
handlar ofta om en striavan efter att undvika fasta och inldsande kate-
gorier for kon och sexualitet. De som inte identifierar sig med de fasta
konskategorierna man och kvinna — exempelvis for att de identifierar
sig med bada eller ingen av dem — benimns ofta som icke-binara. En
del av dem som har en konsidentitet bortom man och kvinna anvander
ocksa begrepp som genderqueer och intergender om sig sjalva.

Nir vi anvinder forkortningen hbtq inkluderar vi dven positioner som ibland
representeras av egna bokstiver, sisom asexuella (som inte upplever sexuell
attraktion), pansexuella och intersex. Dock finns det inom kategorin hbtq
undergrupper som ir vanligare dn andra, vilket kommer att synas i vira
kvantitativa analyser. Det betyder inte att vi menar att erfarenheterna hos
dem som representeras av mycket fa individer inte dr viktiga, men rent meto-
dologiskt skulle inte alla uttryck bli synliga i en kvantitativ analys, eller rent
praktiskt ga att fa kontakt med for fordjupade intervjuer. Det gor ocksd att
det kan finnas specifika erfarenheter knutna till numerart sma underkatego-
rier som vi inte kan gora rittvisa for i denna rapport.

Bredden i hbtg-begreppet gor ocksé att fa hbtq-personer i forsta hand iden-
tifierar sig som just hbtq. Det ligger narmare till hands for manga att iden-
tifiera sig med mer specifika kategorier som homosexuell, lesbisk, bisexuell,

! Se t.ex. Forenta nationernas kortfattade faktamaterial: https://unfe.org/system/unfe-65-Intersex_
Factsheet_ ENGLISH.pdf (nedladdat 2018-06-16).
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transperson eller intersex. Hbtq fyller daremot en viktig funktion just for
att identifiera monster i t.ex. diskriminering och trakasserier, utifran ett an-
tagande om likheter med avseende pd utsatthetens orsaker, uttrycksformer
och konsekvenser. Dessutom ar hbtq en mobiliserande identitet som kan
anvandas for att artikulera och driva gemensamma intressen, t.ex. genom
intresseorganisationer och pridefestivaler. Det betyder dock inte att forutsatt-
ningarna i alla avseenden ir lika for alla hbtg-personer och olika kategorier
inom hbtq kan konfronteras med timligen olika problem och utmaningar.
Det giller t.ex. skillnader mellan homosexuella min och lesbiska kvinnor,
liksom mellan hbtg-personer som ar trans- eller intersex och de som inte dr
det. Vi har forsokt att i mojligaste mén vara uppmarksamma pa sddana skill-
nader, men har ocksd behovt gora avvagningar for att gora framstallningen
overskadlig.

Disposition

I rapportens foljande kapitel kommer vi inledningsvis att fordjupa oss ndgot
i forskningsliaget kring hbtq-personers arbetsmiljo, varefter vi gar igenom
studiens teoretiska utgangspunkter och metod. Den som vill g& direkt pa stu-
diens resultat rekommenderar vi att lasa kapitel 5-9 dar vi i tur och ordning
sammanstallt vir data utifrdn fem teman: sexuell liggning och konsidentitet
(kapitel 5); oppenhet (kapitel 6); bemotande (kapitel 7); social integration
(kapitel 8) och psykiskt vilbefinnande (kapitel 9). T ett sammanfattande dis-
kussionskapitel diskuterar och problematiserar vi resultaten i de foregaende
kapitlen for att teckna en overgripande ldgesbild. Avslutningsvis diskuterar vi
vad som kan vara viktigt att ta hansyn till i Goteborgs Stads fortsatta arbete
for en inkluderande och god arbetsmiljo. For den som ar intresserad av att
fordjupa sig i studiens metod finns ocksd enkiten och intervjuguiden bifoga-
de som appendix.
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2. Tidigare forskning

Hbtq-personers arbetsmiljo i Sverige ar relativt obeforskad och de studier
som finns 4r minst tio ar gamla. Mycket har hant kring hbtq-personers rattig-
heter det senaste decenniet, som till exempel mojlighet till samkoénade dkten-
skap 2009 via konsneutral aktenskapslagstiftning och konsbekriftande be-
handling utan sterilisering 2013. T den allmidnna opinionen har stodet blivit
starkare for hbtqg-personers rittigheter (Ekengren Oscarson, 2016). Darfor
ar det angelidget att studera om det ocksd inneburit forandringar i arbetsmil-
jon for hbtg-personer. Tidigare studier visar att arbetslivet dr en arena dar
manniskor i lagre grad dr 6ppna med sin sexualitet, eftersom 6ppenhet kan
fa materiella konsekvenser i form av t.ex. lonediskriminering (Forsberg et al.,
2003; Malterud & Bjorkman, 2016). Vad giller transpersoners arbetsmiljo
finns ingen tidigare studie av svenska forhédllanden. I tidigare studier fran
USA har det dock konstaterats att fordomar och oforstdelse hos kollegor
samt konsuppdelade utrymmen och miljoer i arbetet kan stilla till stora pro-
blem for transpersoner. Transpersoner ar ocksa mer utsatta for diskrimine-
ring och trakasserier (Brewster, Velez, Mennicke, & Tebbe, 2014; Dietert &
Dentice, 2009).

I en studie fran 2003 om homosexuellas villkor i arbetslivet i Sverige ge-
nomfordes intervjuer med homo- och bisexuella arbetstagare inom Svenska
kyrkan, Forsvarsmakten, Polisen, aldreomsorgen och barnomsorgen for att
identifiera i vilka situationer som sexuell liggning aktualiserades for icke-he-
terosexuella. Dadr konstaterades att det var av betydelse om arbetsplatser-
na var hierarkiska respektive mans- eller kvinnodominerade. Sexualitet blev
mindre aktualiserat i kvinnodominerade och ickehierarkiska organisationer,
som barnomsorg och dldreomsorg. Eftersom forskolor arbetade aktivt med
normkritiska forhéllningssatt framstod icke-heterosexualitet mindre som ett
normbrott i den verksamheten. Dir fanns inte heller sa mycket sexualiserad
jargong mellan kollegor eller negativa reaktioner pa icke-heterosexualitet.
Aldreomsorgen priglades tydligare av en homosocialitet mellan arbetstagare
dar ocksa heterosexualitet forutsattes, vilket kunde gora det svdrare att in-
kluderas som icke-heterosexuell. I de mer karridrinriktade organisationerna
uppfattades icke-heterosexualitet som ndgot som kunde utgora ett hinder i
karridren, dels for att de icke-heterosexuella kinde sig trygga dar de var men
kanske inte vigade soka sig vidare, dels for att de upplevde att de kunde bli
stoppade och diskvalificeras av att vara icke-hetero. Det kunde i sin tur hand-
la om att inte fa ingd i informella sammanhang, att bli diskriminerad samt att
sakna forebilder (Forsberg et al., 2003).
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I en studie fran 2007 har homosexuella sjukskoterskors psykosociala arbets-
miljo i Sverige studerats med hjdlp av intervjuer. Hiar konstaterades att de
flesta i studien dtminstone var delvis 6ppna med sin sexuella liggning gent-
emot kollegor. Flera hade haft farhdgor infor att komma ut for sina kolle-
gor, som handlade om att de skulle stillas utanfor gemenskapen pa jobbet,
men dessa farhdgor besannades oftast inte. Madnga tog pa sig ansvaret for att
upplysa sina kollegor om homosexualitet och utgora forebilder for att dven
andra skulle vdga vara 6ppna (Rondahl et al., 2007).

I en studie av ett museum i Sverige undersokte Jonsson (2009) hur umganget
mellan kollegor pa arbetsplatsen formades av att heterosexualitet forutsat-
tes. Det handlade om att man i skimt och umgange standigt utgick ifran att
alla ar entydigt man eller kvinnor och forhaller sig till varandra utifrdn en
heterosexuell utgdngspunkt. Det innebar att for att kunna bli en del av den
trevliga stimningen och gemenskapen och avslappnat kunna umgas med sina
kollegor behovde man stimma in i dessa forutsattningar, eller latsas gora det.

Diskriminering av homosexuella pd arbetsmarknaden vad giller [6ner och
anstdllning har ocksa studerats pd en mer generell niva i Sverige. I en studie
som bygger pd data fran 2007 konstaterades att graden av diskriminering
hanger ihop med den allmdnna opinionen kring homosexualitet i olika delar
av landet (Hammarstedt, Ahmed, & Andersson, 2015).

Tittar vi pd Sveriges grannlinder genomfordes 2010 i Bergens kommun i
Norge en studie som har stora likheter med den som presenteras i foreliggan-
de rapport. Dir ville arbetsgivaren, som ett led i sitt arbete med mangfald,
ta reda pd hur anstillda hbtq-personer upplevde sin arbetsmiljo, graden av
oppenhet, utsatthet for trakasserier och diskriminering samt vilka attityder
som fanns till hbtg-frdgor bland samtliga anstillda. De fann att en majoritet
av hbtg-personerna var 6ppna med sin sexuella liggning, men ocksa att en
betydande andel inte var 6ppna. De flesta upplevde sin arbetsmiljé som god,
men en fjirdedel upplevde inte att de bemottes med respekt fran sina kolle-
gor. Trots det var det vildigt f4 som sa sig vara utsatta for diskriminering
eller trakasserier. Generellt hade anstillda en positiv attityd till hbtq, men
manga ansdg att homosexuella liv priglas av sexualitet mer dn heterosexu-
ella liv, vilket vittnar om fordomar i forhdllande till hbtg-personer. T studien
konstaterades ocksd att hbtq blev osynligt pa arbetsplatser genom att sexuell
laggning inte var nigot man pratade om i kollegiala sammanhang (Backer
Gronningsaeter & Lescher-Nuland, 2010).
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Sammanfattningsvis saknas aktuella studier av hbtq-personers arbetsmiljo
i en svensk kontext, detta giller inte minst for hur personer med transer-
farenhet upplever sin sociala arbetsmiljé. Var studie bidrar darfor till det
vetenskapliga faltet genom att undersoka hbtq-personers arbetsmiljo 2018 i
en svensk storstadskommun.
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3. Teoretiska utgangspunkter och analytisk modell

I detta avsnitt gér vi kortfattat igenom de 6vergripande teoretiska utgangs-
punkter som format var studiedesign och analys. For att rapportens kapitel
enklare ska kunna ldsas fristiende kommer vi dock att vanta med att in-
troducera vissa nya begrepp till rapportens analyskapitel om de ar sarskilt
relevanta just i dessa kapitel.

Normer, heteronormativitet och normkritik

Normer utgors av forestillningar och regler om vad som ir viktigt, virde-
fullt och onskvirt i samhillet. Normerna behovs for att skapa en gemen-
sam uppfattning om hur vi manniskor ska leva tillsammans, vad som ar gott
och riktigt handlande och vad som ar oetiskt eller till och med brottsligt.
Men normer kan ocksa skapa problem genom att alltfor snavt avgrdansa hur
manniskor forvdntas vara och leva. Darmed blir de begransande och bidrar
till att skapa och uppratthalla ojamlikhet i samhillet. Ndr ndgon bryter mot
normer blir den socialt straffad i form av att uppmirksammas och fa sina
normbrott pdpekade, inte fa ingd i sociala sammanhang eller till och med bli
utsatt for vald. Detta bidrar till att manniskor 4r angeldgna om att efterleva
normer, dven om normerna begransar dem. Men normbrott sker anda hela
tiden och bidrar till att normer utmanas, forskjuts och forandras.

Normer ir starkt kopplade till vad som anses "normalt” i ett samhille, d.v.s.
vad de flesta manniskor ar eller gor. Detta benimns ”normalitet”. Till nor-
mer hor ocksa “normativitet”, vilket handlar om vad som anses ratt eller
bast. Dessa bada begrepp hinger ihop med varandra pa sa sitt att det som
uppfattas som “det vanliga” ocksa tenderar att uppfattas som “det riktiga”
(Frankenberg, 1988). Det innebir att de som lever i enlighet med normen har
privilegiet att deras hudfarg, kon, sexualitet m.m. uppfattas som normala och
ddarmed blir osynliga”. Det som utgor norm framstdr som osynligt genom
att tas for givet. De som hamnar utanfor normen betraktas som avvikande
och gors darmed synliga. Att vara heterosexuell i vart samhalle, dir hetero-
sexualitet tas for given, framstar darfér som att inte ha nagon sirskild sexu-
alitet — om man inte sjilv viljer att aktualisera den. Den som ar homosexuell
eller bisexuell tvingas & andra sidan att ”komma ut” for att inte forutsittas
vara heterosexuell och for att kunna forstds som den den dr och kunna tala
med t.ex. kollegor om sitt familjeliv. Homosexualiteten blir synlig eftersom
den blir ett brott med en heterosexuell norm - en heteronormativitet — som
forblir osynlig (Rosenberg, 2002). Trots det 4r normen ocksa i manga sam-
manhang det enda som syns, genom att den bade tas for given och utgor
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ett ideal som samhillsmedborgare pa olika sitt fostras till att efterstrava.
T.ex. dr det ofta den “normala” hetero-familjen — en familj bestdende av en
sammanboende man och kvinna med gemensamma barn — som blir det for-
sta eller enda som avbildas och debatteras nar familjens villkor diskuteras. I
heteronormativiteten igdr, forutom att heterosexualitet forutsatts, ocksa for-
staelser av kon som tva distinkta och omsesidigt uteslutande kategorier som
med nodvindighet riktar sitt sexuella och romantiska intresse mot varandra.

Begreppet normkritik har utvecklats i syfte att studera och synliggéra normer
och det normativas osynlighet (se t.ex. Bromseth & Darj, 2010; Kalonaityté,
2014). Normkritik satter fokus pd makt genom att synliggora och ifrdgasitta
de normer som paverkar uppfattningar om vad som ar "normalt” och dar-
med onskvirt. Hiarigenom laggs tonvikten pd normernas effekter pa samhal-
let, bidde for dem som omfattas av normen och for dem som definieras som
avvikande. I stillet for att endast undersoka avvikande gruppers villkor och
problem, efterstravar normkritiken att synliggéra den norm som skapar av-
vikelsen. Har blir det ocksa nodvandigt att se hur olika normer relaterar till
varandra, eftersom flera normer ofta ar relevanta samtidigt i samma kontext.

Social arbetsmilj6é - relationer och gemenskap

Social integration i en arbetsgrupp, alltsd hur delaktiga arbetstagare kianner
sig i gemenskap och socialt samspel pé arbetsplatsen samt vilket stod de far
fran kollegor och chefer, kan ha stor betydelse for manniskors hilsa, arbets-
tillfredsstallelse och arbetsengagemang (Oksanen et al., 2008; Stromgren et
al., 2016a). Sammanhallningen beframjar natverk, tillit och samarbetet for
ett "gemensamt basta” och med goda relationer dr det littare att kommu-
nicera kring arbetet och bedriva utvecklingsarbete (se t.ex. Olesen, Thoft,
Hasle, & Kristensen, 2008). Sociala och vinskapliga relationer pa arbets-
platsen dr ocksa viktiga for manniskors trivsel och vilja att stanna pa en
arbetsplats (Rumens, 2010; Waldron, 2000). Gemenskap mellan anstillda
kan och fungera som stod i relation till ojamlika relationer pa jobbet, stress
och forandringar. Gruppens samtal, smaprat, skimt och skratt skapar social
gemenskap och stod dt de anstilldas sjalvkansla (Lindgren & Olsson, 2008).
Relationerna pa jobbet kan ocksa bidra till lirande, att kinna mening i arbe-
tet, identitet, tillhorighet och konfliktlosning (Harenstam & Bejerot, 2010).
Socialt stod fran chef och kollegor, inkludering i arbetsgruppen och upplevel-
se av att bli behandlad rittvist tillhor ockséd de faktorer som i tidigare forsk-
ning visats minska medarbetares risk for psykisk ohilsa (for en oversikt se
t.ex. Lundberg, Allebeck, Westerholm, & Agren, 2008). For hbtq-personer,
som ofta finner sig i heteronormativa organisationer och sammanhang kan
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goda relationer till kollegor och det stod de kan ge vara av extra stor bety-
delse (Rumens, 2010). Arbetstagare som har mindre stodjande, eller till och
med daliga, relationer med sina kollegor, sdrskilt i kombination med daliga
relationer till t.ex. brukare, 16per storre risk att kdnna olust infor arbetet och
fa hogre sjukfranvaro. Att inte ha relationer som ger bekriftelse pa jobbet
kan bidra till minskad sjalvtillit och psykiska besvir (Harenstam & Bejerot,
2010).

Minoritetsstress

Sociala villkor som kidnnetecknas av fordomar, avvisande och diskrimine-
ring mot vissa grupper skapar stress hos dem som utsitts — detta har beskri-
vits som minoritetsstress. Minoritetsstress ar en av de forklaringar som ges
till varfor hbtg-personer generellt mar simre an den 6vriga befolkningen.
Minoritetsstress bland hbtg-personer kan orsakas av (1) negativa hiandelser
som socialt avvisande, krinkningar, hot och vald, (2) farhdgor om negativa
hindelser och den extra vaksamhet som de skapar, (3) doljande av sexuell
laggning och/eller konsidentitet, och (4) internaliserade negativa samhilleliga
attityder mot hbtg-personer (Meyer, 2003).

Att utsittas for negativa handelser pa grund av fordomar mot den grupp
man tillhor paverkar bdde manniskors mojligheter att vara och verka i sam-
hillet och deras sjilvfortroende. Det skapar oro och radsla for att utsittas
igen. Den oron finns ocksa hos den som inte sjalv utsatts, men kanner till
att det hant andra. Oro och rddsla kan i sin tur gora att hbtq-personer be-
gransar sina liv for att undvika risker. En av dessa begrasningar kan vara att
hbtq-personer viljer att inte vara oppna med sin sexuella liggning eller sin
konsidentitet i olika sammanhang for att minska risken for negativt bemo-
tande. Men doljande skapar ocksa stress eftersom det kriaver en vaksamhet
kring vad man siger till vem samt i vilka sammanhang man visar sig och med
vem. Det innebar ocksa att hbtg-personer som inte ar 6ppna kan behova dra
sig undan fran sociala relationer for att inte fa frigor om, och insyn i, sitt pri-
vatliv. Detta minskar mojligheten att skapa och uppratthélla sociala natverk
samt mojligheten till nira relationer och det stod som de kan ge. Det giller
inte minst stod fran och gemenskap med andra hbtq-personer. Att tillhora en
grupp som nedviarderas i samhillet och som utsitts for negativa handelser
paverkar ocksa sjalvbilden och det viarde man tillskriver sig sjalv. Manniskor
blir till som sociala varelser i motet med andra och erfarenheter av, och far-
hdgor om, negativt bemotande kan gora att hbtq-personer sjdlva anammar
de fordomar som de utsitts for (Meyer, 2007).
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Analytisk modell

I Figur 3.1 presenteras en enkel modell for hur de faktorer studien underso-
ker ar linkade till varandra. Att kunna och vilja vara dppen dr en betydel-
sefull arbetsmiljofraga. Eftersom oppenhet innebar en mojlighet att fullt ut
existera socialt och kdnna sig som en hel person pd arbetsplatsen (Lindholm,
2003) kan 6ppenhet ha en direkt paverkan pd psykiskt vilbefinnande (Mey-
er, 2007). Men oppenhet dr ocksa en viktig komponent for att kunna etablera
ndra och fortroendefulla relationer till sina kollegor och paverkar darmed
hbtq-personers sociala integration (Forsberg et al., 2003; Lindholm, 2003).
Den som inte dr Oppen har ocksd svérare att f& stod frdn andra hbtg-per-
soner (Meyer, 2007). Men pilen ar dubbelriktad eftersom goda relationer
till kollegor och chefer okar mojligheten att vara oppen (Rumens, 2010).
Oppenhet kan paverka det bemétande hbtq-personer far av kollegor, chefer
och brukare. Genom att vara oppna loper hbtg-personer risk att diskrimi-
neras och trakasseras pd jobbet. Men 6ppenheten kan ocksa bidra till ett
positivt bemotande, i den hidr rapporten fokuserar vi dock pa problematiskt
bemotande. Negativt bemotande av hbtg-personer och en negativ jargong
kring hbtq kan i sin tur minska hbtq-personers 6ppenhet pa arbetsplatsen.
Det bemotande hbtg-personer far kan ha en direkt effekt pa deras psykiska
vilbefinnande, t.ex. genom att den som utsitts for diskriminering och tra-
kasserier far simre psykiskt vdlbefinnande (Meyer, 2007). Bemotandet kan
ocksa ha en indirekt effekt genom att pdverka om hbtq-personer upplever sig
som en del av arbetsplatsen, vilket i sin tur paverkar psykiskt vilbefinnande
(Lundberg et al., 2008).

> Bemotande

Social integration

Psykiskt
valbefinnande

Oppenhet

Figur 3.1: Modell for bur olika arbetsmiljofaktorer hinger samman med var-
andra och med psykiskt vilbefinnande
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4. Metod

Undersokningen genomfordes med hjilp av en webenkit och kvalitativa in-
tervjuer. Syftet med enkiten var att nd ut till s& manga medarbetare som
mojligt av alla sexuella laggningar och konsidentiteter, dven heterosexuella
och cis-personer, for att genom kvantitativ analys soka generella monster och
samband. Syftet med intervjuerna var att prova och fordjupa tolkningarna
i analysen av enkitdata och fa en mer konkret forstaelse for hbtq-personers
arbetsmiljo i Goteborgs Stad.

Enkater

Goteborgs stad bestar av stadsdelsforvaltningar, fackforvaltningar och bo-
lag. Webenkaten distribuerades via mail till ett slumpmassigt urval om 2000
personer inom Goteborgs Stads forvaltningar (bade stadsdelar och fackfor-
valtningar) vilket resulterade i 725 enkatsvar (36 procent) varav 81 fran
hbtq-personer?. En link till enkiten skickades ocksd per brev till ett slump-
missigt urval om 300 personer till ett av stadens bolag, Goteborgs Sparvigar,
vilket resulterade i 86 enkatsvar (27 procent) varav 9 fran hbtq-personer®. En
inbjudan att besvara enkiten, sarskilt riktad till hbtq-personer, distribuera-
des via Stadens intranit, Goteborgs Sparvigars intranit och via Goteborgs
lokalavdelning av RFSL (Riksforbundet for homosexuellas, bisexuellas, tran-
spersoners och queeras rittigheter). Det resulterade i 193 enkitsvar varav
116 fran hbtq-personer*. Totalt har diarmed 206 hbtq-personer och 798 per-
soner som inte dr hbtq besvarat enkiten, samtliga anstallda inom Goteborgs
Stad. Alla svar ar dock inte fullstindiga, utan vissa respondenter har hoppat
over enskilda fragor, eller delar av enkiten.

Resultaten fran enkiterna har anvints framst for kvantitativ analys, 4ven om
fritextsvar ocksa ingdtt i var kvalitativa analys. For jamforelser mellan grup-
per har vi i huvudsak anvint korstabellsanalyser och for fragor med manga
varden pd svaren (skalor) har vi i vissa fall ocksd jamfort medelvarden for
olika kategorier av respondenter. Nar man ska virdera resultaten i en korsta-
bell kan man behéva avgora om det dr sannolikt att en skillnad i enkitsvaren
mellan tvd grupper, t.ex. mellan personer som dr hbtq och icke-hbtq, ocksd
indikerar att det finns en verklig skillnad mellan grupperna i populationen.

2 Enkiten genomfordes 2 februari- 18 mars 2018. Efter den initiala inbjudan skickades tre piminnelser till
dem som dnnu inte besvarat enkiten.

3 Enkiten genomfordes 26 februari — 15 april 2018. Efter den initiala inbjudan skickades tvd piminnelser.

4 Enkiten genomfordes 2 februari — 15 april 2018.
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Detta gors med olika typer av sd kallade signifikanstest beroende pa vad
det dr for typ av variabler som jamfors och hur manga viarden de olika va-
riablerna kan inta. For alla korstabeller anviands ett sa kallat Chi2-test for
att kontrollera om skillnaderna mellan grupper ar signifikanta. For att saga
ndgot om sambandens styrka anvinds Phi niar nidgon av de tva variablerna
som jamfors dr kategoriska utan inbordes ordning (t.ex. verksamhetstyper i
staden), och nir bida ar hierarkiskt ordnade (eller om en ir tudelad) anvinds
Kendall’s tau-b eller tau-c. Vid jimforelse av medelvirden anvinds t-test eller
ANOVA som signifikanstest och Eta som sambandsmatt. Det finns dock skal
att tolka signifikanstesterna med forsiktighet, med tanke pa att vara urval av
olika skal (som vi forklarar i ndsta avsnitt) inte kan antas vara fullstindigt re-
presentativa for populationen medarbetare i Goteborgs Stad, och da antalet
respondenter i olika kategorier dr timligen litet. Framforallt kan vi inte vara
sakra pd att ett samband som inte ar signifikant betyder att det inte finns ett
samband i verkligheten, sirskilt om det ar fa respondenter i visa kategorier.

Vi har ocksé anvant multivariat linjar regressionsanalys for att i samma ana-
lys kunna viga samman olika faktorer som paverkar psykiskt vilbefinnande.
Denna metod forklarar vi nirmare i samband med att vi tillimpar den nedan.

Representativitet

For att avgora i vilken utstrickning vi kan dra generaliserbara slutsatser uti-
frdn analysen av enkadtmaterialet ar representativitet en central friga. Speglar
urvalet av personer som besvarat enkiten den population vi vill uttala oss
om? For att besvara den fragan behover vi till att borja med precisera vilken
population vi gor ansprak pd att generalisera till. For att kunna uttala sig om
Goteborgs Stad och dess kommunala bolag som helhet skulle vi ha behovt
gora ett slumpmassigt urval av hela denna population, alternativt ett strati-
fierat urval av varje bolag och verksamhet for sig dimensionerat efter antalet
medarbetare i respektive verksamhet. Dessa losningar visade sig dock vara
praktiskt omojliga eftersom det inte finns nagot centralt register 6ver samtli-
ga medarbetare i alla verksamheter och bolag. Att kontakta varje bolag for
sig och organisera administreringen av enkdter i relation till respektive bolag
skulle inneburit ett alltfor tidskravande arbete givet de resurser som stod till
buds. Vi horde darfor av oss till ett mindre antal bolag, varav ett gick med pa
att lata oss distribuera en enkit bland medarbetarna. Av detta skal begransar
vi oss till att i forsta hand uttala oss om forvaltningarna i Goteborgs stad i
vara slutsatser. Att Goteborgs Sparviagar ingar i studien bidrar dock till att
ocksa ge en bild av hur arbetsmiljon kan vara pd mansdominerade arbets-
platser med generellt 1dg utbildningsniva, ndgot som dr ovanligt inom for-
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valtningarna som ar kvinnodominerade. I de olika aspekterna av studien har
vi ocksd vinnlagt oss om att kontrollera om det finns signifikanta skillnader
mellan olika verksamhetstyper, for att inte dra alla 6ver en kam.

Givet den population vi gor ansprak pa att uttala oss om i den har studien
har vi tvd huvudsakliga utmaningar vad giller representativitet: (1) externt
bortfall i form av tillfrigade respondenter som inte alls svarat pa enkiten
och (2) hantering av det sjilvselekterade urvalet i relation till det slumpmas-
siga urvalet. De flesta enkitstudier idag maste hantera tamligen stora bortfall
i form av tillfrdgade personer som avstdr fran att delta. Ett stort bortfall
ar dock inte nodvindigtvis ett problem, om gruppen av individer som inte
svarat pd enkidten ar godtagbart lik de som svarat. Om nagon kategori res-
pondenter dr Overrepresenterad riskerar resultaten att snedvridas. Vira moj-
ligheter att gora en bortfallsanalys i den huvudsakliga slumpmassigt utvalda
urvalsgruppen har varit begriansad till viss grundliggande information om
sammansattningen av medarbetare med avseende pa alder, juridiskt kon och
verksamhet. Utifran dessa variabler har vi dock kunnat jaimfora den grupp
som svarat med den verkliga populationen (se nedan).

Vi fann d& vissa monster i bortfallen i de olika urvalen. I enkitsvaren frin
det slumpmassiga urvalet i forvaltningarna var de som ar over 35 ar nagot
overrepresenterade Dessutom var dldreomsorg och forskola lite underre-
presenterade medan Ovrig verksamhet var overrepresenterat. I enkdtsvaren
fran det slumpmaissiga urvalet inom Goteborgs Sparvagar var mian Overre-
presenterade, yngre dn 35 ar var dverrepresenterade, medan framforallt de
over 55 ar underrepresenterade. Hér tror vi att metoden pappersbrev med
lank till webenkiten kanske bidragit till bortfall i de adldre aldersgrupperna.
Inom Spdarvagarna arbetar de flesta inte heller vid datorer, vilket bidrar till
att gora webenkaten mindre tillgdanglig. T det sjalvselekterade urvalet var man
overrepresenterade i jimforelse med den generella konsférdelningen inom
forvaltningarna (30 procent jamfort med 22 procent av de anstillda). Har
var ocksad yngre dn 45 dr markant overrepresenterade och sirskilt de 6ver
55 ar var mycket underrepresenterade. Skola, forskola och dldreomsorg var
underrepresenterade medan Ovrig verksamhet var dverrepresenterat. Jamfort
med det slumpmassiga urvalet fran forvaltningarna var ocksa hogutbildade
overrepresenterade. I sjdlvselekterade urval, och mer generellt i enkdtunder-
sokningar tenderar hogutbildade att vara overrepresenterade. Eventuellt dr
det ocksa fler hogutbildade som identifierar sig som hbtq, men i det slump-
massiga urvalet fran forvaltningarna finns ingen skillnad i utbildningsniva
mellan hbtq och icke-hbtq. Staden har dock inte register pa utbildningsnivan
hos sina anstillda sa vi kan inte gora nagra exakta jaimforelser med popula-
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tionen i stort. Jamfort med forvaltningarna dr ocksd personer som upplever
att de uppfattas som invandrade underrepresenterade i det sjalvselekterade
urvalet (5 procent jamfort med 10 procent i det slumpmadssiga urvalet fran
forvaltningarna). Vi ser ocksa vissa skillnader mellan materialen vad giller
graden av diskriminering och trakasserier, dar hbtq-personer i det sjilvselek-
terade urvalet i nigot hogre grad varit utsatta. A andra sidan var de i ligre
grad utsatta for krinkande sarbehandling och mobbing.

Eftersom hbtq-personer utgor en minoritet av befolkningen pa kanske sa lite
som 2-4 procent (se nasta kapitel), bedomde vi att det fanns goda skal att
gora ett specialurval av denna kategori. Syftet var alltsd att inkludera ett
tillrackligt stort antal hbtq -personer for att kunna etablera statistiskt signi-
fikanta samband i analysen. I studier dar smd populationer ska studeras ar
denna typ av procedur vanligt forekommande. D4 samtliga analyser antingen
bara fokuserar pa gruppen medarbetare som ar hbtq eller anvinder hbtq
eller inte som en variabel kan Overrepresentationen av just denna egenskap i
populationen sigas vara kontrollerad for. Sjalvselekterade urval ar inte opti-
mala om man ir ute efter representativitet och det blir dn viktigare att sam-
mansittningen av respondenter kan kontrolleras mot en referenspopulation.
I detta fall utgor respondenterna fran det slumpmissiga urvalet en lamplig
jamforelsepunkt da det kan antas vara mer likt den verkliga populationen.’

Enkétkonstruktion

For jamforbarhets skull har vi i enkiten inkluderat fragor som ingatt i Gote-
borgs Stads befintliga arbetsmiljoenkat. For att battre kunna klargora meka-
nismer kring bemotande, arbetsmiljé och vilbefinnande utvecklade vi fragor
utifran tidigare forskning, bade kring social arbetsmiljo generellt (copsoq)
och tidigare studier av hbtg-personers arbetsmiljo (ffa. Backer Grenningsz-
ter & Lescher-Nuland, 2010) och med RFSL och Hbtqg-radet som referens-

grupp.

Bortsett fran att det fortfarande dr allmént spritt med binira frdgor om kon
i enkiter, med ”man” och ”kvinna” som fasta svarsalternativ, finns for nir-
varande ingen allmin standard for frigor om kon och genus i enkiter som
inte utgar ifran en tvakonsnorm. Att stilla enkadtfragor pa ratt sitt ar bade

5 Det kan noteras att den hittills storsta studien av HBT-personers livsforhallanden i EU ocksé anvinde sig
av en sjilvselekterad web-enkit (European Agency for Fundamental Rights, 2014b). For att mojliggora
jamforelser mellan linderna gjordes en omfattande genomgang av urvalets socio-demografiska egenskaper
och dven en viktning av materialet for att kompensera vad som bedémdes vara snedvridningar i urvalet. I
denna studie har vi dock bedomt att en viktning skulle riskera att géra mer skada en nytta och istillet nojt
oss med att papeka de eventuella brister som kan finnas.
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en fradga om forskningsetik, genom att inte osynliggora grupper i samhallet,
och en fraga om validitet — att verkligen genom fragan mita det man avser att
studera. I en av de mer utforliga genomgangar som gjorts i denna fraga fore-
sprakar forskare fran the Williams Institute (Herman, 2014) en kombination
av tva fragor dir den forsta efterfragar det juridiska kon som respondenten
tillskrevs vid fodseln och den andra anger ett antal fasta svarsalternativ for
konsidentitet. Transpersoner identifieras i forsta hand som de respondenter
som angivit svarsalternativet ”transperson” eller inte angivit en konsidenti-
tet som Overensstimmer med det kon som personen tillskrivits vid fodseln.
Fasta svarsalternativ ger generellt mindre bortfall i enkater jamfort med 6pp-
na fragor, och i breda befolkningsundersokningar tycks denna modell vara
att foredra. Inspirerat av denna rapport och utifrdn erfarenhet av tidigare
studier (se t.ex. Peterson, Wahlstrom, & Wennerhag, 2018) valde vi att ha
en liknande konstruktion dir respondenten bade fragas om juridiskt kon
och konsidentitet. Eftersom var enkit fokuserade just pa hbtq-fragor var vi
dock mdna om att finga upp bredden av olika identitetspositioner, och valde
darfor att friga om konsidentitet som en Oppen fraga. En fridga med fasta
svarsalternativ — dven om de var tre eller fler — hade ocksa riskerat bortfall i
hbtq-gruppen bland de som dnda inte kant igen sig i de svarsalternativ som
angivits. Vi stillde ocksd en ytterligare friga om respondenten hade transer-
farenhet for att inte missa nagon i urvalet.

Mainga ar fortfarande inte vana att i enkater fa fragor om kon med 6ppna,
eller fler dn tva, svarsalternativ. Detta bidrar till att denna typ av fragor kan
framkalla oseriosa svar eller bortfall frin dem som ar kritiska eller oforstd-
ende infor frigekonstruktionen. Vi bedomer utifrdn vara resultat att denna
typ av svar ar proportionellt sett valdigt f4 och ar ett nodvandigt pris man
som forskare kan behova betala for att fa korrekt information fran ovriga
respondenter.

Vad giller fragor om sexualitet har det i tidigare forskning konstaterats att
man far olika svar beroende pd om man fragar efter identitet, attraktion
eller praktik och att man darfor bor inkludera fragor om alla dessa tre (se
t.ex. Ahlm & Westerstahl, 2012). Vi gjorde dock bedomningen att det skul-
le uppfattas som alltfor intimt att i en undersokning om arbetsmiljo, som
distribueras med hjalp av uppgifter fran arbetsgivaren, stilla fraigor om sex-
uell attraktion och praktik. Darfor efterfragas i enkiten enbart vilken sexuell
liggning respondenten identifierar sig som (Se appendix I for fullstindiga
frageformuleringar).
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Intervjuer

Genom enkaten inbjods hbtq-personer att ocksa delta i kvalitativa intervjuer
om sin arbetsmiljo. 68 personer limnade kontaktuppgifter och erbjod sig
att delta i intervju. Av dessa har 12 personer valts ut och intervjuats. Dessa
personer har valts ut for att fa del av olika perspektiv och erfarenheter uti-
frdn variation avseende konsidentitet, sexuell liggning, alder, familjesitua-
tion, yrke, verksamhet, utbildningsniva, anstallningsform, och upplevelse av
problem i arbetsmiljon

Intervjuguiden inneholl 6ppna fragor dir intervjupersonerna ombads beritta
om upplevelser av sin arbetsmiljé och av att vara hbtq pa jobbet, erfaren-
heter av 6ppenhet och doljande, relationer till chefer, kollegor och brukare,
erfarenheter av diskriminering, otrygghet, obekvama situationer och trivsel
kopplat till att vara hbtg-person inom Goteborgs Stad (for fullstindig inter-
vjuguide, se appendix II).

Intervjuerna varade i 30-90 minuter, spelades in och transkriberades orda-
grant for analys. Den kvalitativa analysen har utgjorts av en tematisk kod-
ning av materialet for att mojliggora en jamforande fordjupning av centrala
teman. Har ingick upplevelser av 6ppenhet och doljande, reflektioner kring
att ”komma ut” i olika sammanhang, kollegors forhallningssatt, delaktighet
i sociala situationer med kollegor, chefers stod/brist pd stod, m.m. Intervjuer-
na och fritextsvaren i enkiten anvinds i rapporten framforallt for att konkre-
tisera olika arbetsmiljosituationer och for att foresld forklaringar till resultat
i den kvantitativa analysen.
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5. Sexuell laggning och kdnsidentitet

Som namndes i metodkapitlet ovan utgors enkitmaterialet av tva slumpmas-
siga urval (ett bland anstillda inom forvaltningarna och ett bland anstallda
inom Goteborgs Sparvigar) och ett sjilvselekterat urval bland anstillda i
bdde forvaltningar och bolaget. I de slumpmassiga urvalen var 80 procent
av de som besvarade enkaten heterosexuella. Fem procent var bisexuella, tva
procent var homosexuella, en procent uppgav annan sexualitet och tva pro-
cent var osdkra. I var undersokning fanns inget ”vill ej svara”-alternativ men
10 procent har inte svarat pd fragan. I SOM-undersokningen 2011 uppgav
endast tva procent att de var homo- eller bisexuella och en procent *annat”,
medan sju procent uppgav att de inte ville svara. Andelen icke-heterosexuella
ar alltsa betydligt hogre i var undersokning. Detta kan antas ha flera paral-
lella forklaringar. For det forsta finns det flertalet andra studier, t.ex. fran
USA (Gates, 2015), dir andelen hbtq -personer ar hogre — mellan 3-4 pro-
cent — vilket kan indikera ett morkertal i SOM-undersokningen som delvis dr
eliminerat i denna studie. Romeijn (2015) visade i en jamforelse av andelen
hbtg-respondenter pa landsniva i en Eurobarometer-studie var direkt positivt
korrelerat med den generella respekten for hbtq i respektive land, dtminstone
for de lander med relativt 13g tolerans gentemot hbtq-personer. Det kan bety-
da att en studie som specifikt ror hbtq-fragor gor att fler ar bekvima med att
sdga sig vara hbtq. For det andra kan enkitens fokus gora att hbtq-personer
varit mer motiverade att besvara den, och darigenom haft ett ligre bortfall
an de som inte var hbtq, varibland vissa kan ha uppfattat enkiten som over-
flodig i relation till den ordinarie arbetsmiljoenkiten. For det tredje ar det
fullt mojligt att det till del representerar en storre andel hbtg-personer bland
medarbetarna i Goteborg Stad an i Sverige i stort. Mojliga forklaringar till
detta kan vara att det inom Goteborgs Stad forekommer yrkesgrupper dar
hbtg-personer generellt dr overrepresenterade (jfr. Tilcsik, Anteby, & Knight,
20135) eller att kommunens hbtg-arbete gjort Goteborgs Stad till en attraktiv
arbetsplats for hbtq-personer.®

Att en hogre andel ar bisexuella an homosexuella (se Figur 5.1) forklaras
antagligen av att Goteborgs Stad dr en kvinnodominerad arbetsplats och att
bisexualitet tycks vara vanligare bland kvinnor dn bland man (Gates, 2015).
I enkidtmaterialet i sin helhet kompenseras detta dock av en hog andel ho-
mosexuella i det sjdlvselekterade urvalet, dar ocksd man dr nagot Gverrepre-

¢ Vilka proportioner hbtq-personer man far i en enkitundersdkning beror ocksé pa vilka fragor man stiller
och hur de stills. Jimfort med andelen som identifierar sig som homosexuella, bisexuella eller lesbiska,
tycks det exempelvis vara betydligt fler som har sexuella erfarenheter med ndgon av samma kén och dnnu
fler som ndgon gang ként sig attraherade av nidgon av samma kon (Gates, 2015).
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Sexuell laggning i de slumpmadssiga urvalen respektive i hela materialet
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Figur 5.1: Andelar med olika sexuell ldggning i de olika urvalen. De slump-
mdssiga urvalen dr fran forvaltningarna och Géteborgs Spdarvigar. 1 stap-
larna for hela urvalet ingdr ocksd det sjilvselekterade urvalet n-tal anges i
parentes.

senterade. De som svarat “annan” sexuell liggning har ocksd fatt specificera
vilken. Fem definierar sig som queer, tvd som asexuella och 6vriga tre vill inte
svara.

I linje med tidigare studier finner vi att andelen heterosexuella ar ldgre bland
de yngre aldersgrupperna(se Figur 5.2). En forklaring till det kan vara att det
ar mer accepterat att vara icke-heterosexuell bland yngre manniskor vilket
gor att fler bdde kommer ut for sig sjalva och kan tanka sig att vara 6ppna i
enkiten.

Vad giller konsidentitet och transerfarenhet visar Figur 5.3 att det som vin-
tat ar en liten grupp som identifierar sig som icke-binidr, 11 stycken totalt
och bara en i de slumpmassiga urvalen. Vi har valt att anvinda begreppet
icke-bindr for alla dem som identifierade sig utanfor tvakons-normen. Vi
valde icke-binar for att det var det ord de flesta i gruppen anvinde, andra
benamningar som forekom var hen, neutral, queer och kombinationer.

Det dr en ndgot storre grupp som har transerfarenhet, 20 personer i de slump-
massiga urvalet, vilket innebar ungefar 3 procent. Fragan om transerfarenhet
formulerades brett: ”Ar du eller har du erfarenhet av att vara icke-binr eller
transperson? Alltsd, identifierar du dig varken som kvinna eller man, eller
identifierar du dig med ett annat kon dn det juridiska kon du tillskrevs vid
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fodseln?” Alla icke-binidra sager sig inte ha transerfarenhet, men de flesta,
sa tillsammans utgor dessa grupper i hela materialet 33 personer. Andelarna
som identifierar sig som min och kvinnor i urvalen speglar vil den konsfor-
delning som finns i stadens forvaltningar i stort. 78 procent i forvaltningarna
ar kvinnor och 22 procent ar man (avser juridiskt kon).

Sexuell ldggning i olika aldersgrupper
100%

90%
80%

70%

M Heterosexuell
60%
M Osdker

o
50% Annan

40% m Homosexuell
30% M Bisexuell

M Ej svarat
20%

- =
- .
Yngre &n 35 &r 36-45 &r (185) 46-55 &r (222) Aldre &n 55 &r Totalt (749)
(154) (188)

Figur 5.2: Andelar med olika sexuell liggning i olika dldersgrupper i de
slumpmadssiga urvalen.

Konsidentitet och transerfarenhet
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Figur 5.3: Andelar med olika konsidentitet och transerfarenbet i de olika ur-
valen. De slumpmdssiga urvalen dr fran forvaltningarna och Géteborgs Spar-
vdgar. I staplarna for bela urvalet ingdr ocksa det sjilvselekterade urvalet.
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6. Oppenhet

En sexuell laggning eller kon/konsidentitet som inte passar in i samhallets
normer kan komma att fungera som ett stigma, alltsd en egenskap som gor
att en person i andras 6gon ses som en lite simre minniska. Sociologen
Erving Goffman (1963) uttryckte det tillspetsat som att en stigmatiserad per-
son ses av omvarlden som ”lite mindre mansklig”. Det kan innebara att per-
sonen med en stigmatiserad egenskap reduceras till den egenskapen i andras
ogon istdllet for att ses som den komplexa individ den ar. Vissa egenskaper
som i vissa sammanhang dr stigmatiserade dr svara eller nastintill omojliga
att dolja for omvirlden, t.ex. om man har en hudfirg som tydligt skiljer sig
frdn majoriteten i samhillet dir man bor. Andra stigmatiserade egenskaper
ar ofta langt ifran uppenbara sa linge omgivningen inte far reda pa att man
har dem — man kan ”passera” som en i mangden. Ofta ar detta situationen
for hbtg-personer. Att som hbtg-person kunna passera i omvirldens 6gon
kan vara enkelt och bekvamt, men innebadr ocksd manga problem, sdsom att
andra i det sociala samspelet utgar fran att man ar en heterosexuell cis-per-
son. Det innebdr att man inte kan beritta om delar av sitt liv och viktiga var-
dagsfragor, och diarmed inte komma andra manniskor lika nara eller fa stod
i sina problem. Det ar som Lindholm (2003) papekar ocksa ett existentiellt
problem att inte kunna framtrada med hela sin person i sociala sammanhang,
vilket vi kommer att dterkomma till i kapitlet om social integration. Uttryck-
et att “komma ut” har kommit att std for att som hbtqg-person klargora for
personer i sin omgivning att man 4r hbtq. Som vi ska se i det hdr avsnittet dar
detta inte pa ndgot satt okomplicerat.

Trots att det exempelvis inte dr lika stigmatiserat idag att vara homosexuell
som det var for nagra decennier sedan, sa dr heterosexualitet fortfarande en
tydlig norm och ndgot som manga utgdr ifran. I lunch- eller fikakonversatio-
nen pa arbetsplatsen ar det fortfarande vanligt att medarbetare tar for givet
att andra medarbetare har ett visst kon och utgar ifran att de antingen lever
i en monogam relation med nagon av motsatt kon eller dtminstone sjalvklart
skulle vilja ha en siddan relation. Som hbtg-person kan man da behova for-
klara sig — komma ut — i varje nytt socialt sammanhang, alternativt tvingas
spela en roll och tvingas halla viktiga sidor av sin person hemliga.

Som vi ska visa nedan dr manga medarbetare i Goteborgs stad 6ppna med att
de dr hbtq, men det dr ocksd en betydande andel av hbtg-personer som inte
dr Oppna pa sin arbetsplats.
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Oppenhet med sexuell Iaggning

I enkiten fragade vi dels icke-heterosexuella om de ar 6ppna med sin sexuella
laggning, dels transpersoner om de dr 6ppna med sin transerfarenhet. Vi skil-
de pa oppenhet i familjen, bland vinner, bland kollegor och bland brukare
(inkl. elever, kunder och anhoériga till brukare). Proportionerna framgéar i
Figur 6.1 och 6.4 nedan. Siffrorna i Figur 6.1 kan jamforas med EU LGBT
survey fran 2014, enligt vilken 45 procent av svenska hbtq-personer siger sig
generellt ”alltid” vara 6ppna och 21 procent ”aldrig” vara 6ppna (European
Agency for Fundamental Rights, 2014b). I samma rapport anger 27 procent
av de Svenska respondenterna att de under de 5 senaste aren aldrig varit 6pp-
na pa sin arbetsplats, vilket dr en betydligt hogre andel an bland medarbe-
tarna i Goteborgs Stad. Oppenheten i Goteborgs Stad ligger dock pa ungefir
samma nivder som i en motsvarande undersokning fran 2010 bland anstallda
i Bergens kommun (Backer Grenningszter & Lescher-Nuland, 2010).

Hbtg-personers 6ppenhet med sin sexuella laggning infor olika grupper

100

% L
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| familjen Bland vanner Bland kollegor Bland brukare

M Ja, for alla eller de flesta W Ja, for ungefar halften

m Ja, for nagra fa Nej, inte for nagon

Figur 6.1: Oppenhet med sexuell liggning bland hbtq-personer. n=189

Figur 6.1 visar att drygt hilften av hbtg-personerna ar 6ppna for alla eller
de flesta av sina kollegor och ytterligare 30 procent dr 6ppna for hilften eller
nagra fa av kollegorna. Oppenheten dr som vintat ldgre i forhallande till
brukare, men mer 4n hilften ar 6ppna for dtminstone nagra fa av brukarna.
Utover de siffror som presenteras i figuren dar 70 procent av medarbetarna
oppna med sin sexuella liggning infor sin narmaste chef. Att vara 6ppen
med sin sexuella laggning for sina kollegor tycks vara vanligare bland min
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an bland kvinnor 77 procent jamfort med 61 procent. P4 kvinnodomine-
rade arbetsplatser (till skillnad frn arbetsplatser med jimn konsfordelning
och mansdominerade arbetsplatser) tycks dnnu fler man kdnna att det dr ok
att vara oppna med sin sexuella liggning — 82 procent — medan siffran for
kvinnor ligger konstant (se dven Rondahl et al., 2007). (Alltfor fa hbtg-re-
spondenter arbetar pd mansdominerade arbetsplatser for att med siakerhet
kunna faststdlla nagot monster). De icke-bindra som inte dr heterosexuella
ar alla mer mindre 6ppna med sin sexuella liggning for sina kollegor (nedan
presenteras dven deras 6ppenhet med sin konsidentitet), men eftersom anta-
let i denna kategori dr litet (9 personer) sd ar det svart att dra siakra slutsatser
om detta. Jamfor vi 6ppenhet mellan dem som 4r homosexuella och dem
som ar bisexuella framgar det att bisexuella betydligt mer sillan dr 6ppna
med sin sexualitet for kollegor. Detta torde i hog grad hinga ihop med att
de bisexuella som lever i monogama relationer med ndgon av motsatt kon
mer sillan har anledning att komma ut. En kvinnlig bisexuell respondent
i enkdten kommenterar: ”Pa arbetet pratar jag om min (manliga) partner
vilket foranleder att alla forutsitter att jag ar endast hetero.” Omvint finns
det for den som lever i ett samkonat forhdllande inte sjdlvklart anledning att
pdpeka att den ar just bisexuell. En bisexuell respondent konstaterar: ”Jag

pratar inte om min sexualitet men det r inte hemligt att jag dr i ett samkonat
forhallande.”

Det dr ocksa relevant att studera hur oppenhet pa arbetsplatsen tycks variera
mellan olika verksamhetstyper. Vi har valt att sla ihop olika verksamheter
som vi bedomt som snarlika sett till arbetssituation eller 6vergripande verk-
samhetsomrade. Ser vi till 6ppenhet for sina kollegor finns det inga signi-
fikanta skillnader mellan verksamheterna. Goteborgs Sparvagar ligger pa-
tagligt hogt har, men antalet respondenter ar for ldgt for att kunna dra helt
tillforlitliga slutsatser (se Figur 6.2).

Om vi ddremot jamfor oppenhet infor brukare framgar det att olika arbets-
situationer — och mer specifikt olika typer av brukarrelationer — pa ett signi-
fikant satt paverkar valet att vara 6ppen (se Figur 6.3).” Intressant nog ligger
Goteborgs Sparviagar hogt dven hir, medan socialtjansten ligger patagligt
lagt. Graden av 6ppenhet gentemot brukare kan antas hinga ihop med vil-
ken sorts relation den anstillde har med brukaren och hur griansdragningar
mellan professionellt och privat behover goras for att fa den relationen att

7 Eftersom antalet respondenter i vissa kategorier ar sd lagt blir skillnaderna signifikanta forst nir svarsalter-
nativen for 6ppenhet gors till en dikotom variabel, d.v.s. de som dr 6ppna fér mer dn hilften av brukarna i
en kategori och de som ér 6ppna for nagra f4 eller inga alls i en annan kategori.
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Oppenhet med sexuell liggning for kollegor
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Figur 6.2: Oppenbet med sexuell liggning for kollegor i olika verksambeter.
N-tal anges i staplarna.

fungera. I fallet Socialtjansten ar en rimlig tolkning att inom ekonomiskt
bistand savil som i individ- och familjeomsorg sd dr det mer vanligt 4n inom
de andra verksamheterna att tjanstemannen fattar myndighetsbeslut som
brukaren blir missnojd med eller till och med ar tvingande gentemot bru-
karen, varfor medarbetarna i dessa verksamheter kan forvintas vara mer
aterhdllsamma med att limna ut personliga egenskaper som uppfattas som
ovidkommande i brukarrelationen.

Oppenhet med sexuell liggning for brukare
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Figur 6.3: Oppenhet med sexuell liggning for brukare i olika verksamheter
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I en tidigare studie konstaterades att 6ppenhet infor brukare hade olika viarde
och konsekvenser inom dldreomsorg jimfort med barnomsorg. Inom barn-
omsorgen var icke-heterosexualitet mer av en resurs dn dldreomsorgen efter-
som personalen diar kan fungera som normkritiska forebilder for barnen,
medan de inte forviantas vara det for brukarna inom dldreomsorgen. Det
upplevdes ocksd som littare att vara 6ppen i forhallande till barn som for-
vintades vara 6ppna och oforstorda, dn for gamla manniskor som forvinta-
des vara mer fordomsfulla. I forhallande till de dldre kunde doljande vara en
strategi for att hbtq-personer var ridda att de skulle bli mindre omtyckta av
de dldre om de fick reda pa hbtg-personernas icke-heterosexualitet (Forsberg
et al., 2003). Liknande resonemang framkommer ocksa i vdra intervjuer, na-
got vi dterkommer till nedan i avsnittet om skal till att inte vara 6ppen.

En av vara lesbiska intervjupersoner reflekterade 6ver om vetskapen om per-
sonalens sexuella laggning kan vara extra kanslig inom omsorgen:

[M]an jobbar mycket intimt med manniskor. Nu har inte vi s har

. vi duschar inte folk och sint, de dr vildigt sjilvgidende. Du har
ju brukarna, du har starka relationer och du har anhoriga. Sa det ar
vildigt manga du jobbar vildigt nara dar. [...] Du ar inne i deras hem,
deras privata svar. S4 vi har alltid hela detta ... balansen av privat och
personligt och allt det har som man hela tiden funderar kring och ba-
lanserar pa den grinsen, sd dd blir sdnt kinsligt.

Den som far omsorg dr beroende av den som ger omsorg och det kan gora
att normbrott, och det som uppfattas som okint, blir mer kansligt — sarskilt
om det ir frdga om intim omsorg. Denna oro kan ocksa finnas hos brukares
anhoriga. Oron kan till exempel handla om att icke-heterosexuella fordoms-
fullt uppfattas som mer sexuella (Backer Gronningsaeter & Lescher-Nuland,
2010; Lindholm, 2003).

Oppenhet med transerfarenhet

Av respondenterna med transerfarenhet svarade ca tvd tredjedelar (69 pro-
cent) att det kan vilja om de vill vara 6ppna eller inte med den. Bland de
som kunde vilja var hilften (50 procent) 6ppna infor hela sin familj och tre
fjardedelar 6ppna infor alla eller de flesta av sina vdnner (75 procent). I re-
lation till kollegor var dock motsvarande siffror patagligt lagre — 31 procent
i relation till kollegor och 18 procent i relation till brukare (se Figur 6.4).
Dessa siffror ska dock tolkas med forsiktighet eftersom antalet personer i
urvalet med transerfarenhet var litet — 31 individer, varav 29 svarade pa fra-
gor om Oppenhet. Det gor ocksd att det dr svart att bryta ner skillnader pa
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Ar du 6ppen med din transerfarenhet...?
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
[
20%
B
0%
| familjen Bland vanner Bland kollegor Bland brukare
MW Ja, de flesta mJa, hélften mJa, ndgrafa Nej

Figur 6.4: Oppenhet med transerfarenbet. n=16

samma sitt som for frigan om oppenhet med sin sexuella liggning. Jamfort
med EU LGBT survey dir en fjirdedel av transpersonerna generellt i EU ofta
eller alltid 6ppna med sina transidentitet pa arbetsplatsen (European Agency
for Fundamental Rights, 2014a), verkar oppenheten vara ndgot storre bland
personer med transerfarenhet i Goteborgs Stad.

Uppfattningar om situationen pa arbetsplatsen

Figur 6.5 visar att merparten av respondenterna (bade hbtq och icke-hbtq)
uppfattar att det 4r mojligt att vara oppet hbtq pa sin arbetsplats. Intressant
nog ar det ndgot storre andel av hbtq-personerna som menar att detta ar
mojligt jamfort med de som inte dr hbtq. Detta beror dock pa att de som
inte dr hbtq oftare dr osiakra pa om det ar mojligt eller inte. Tittar vi pa hur
manga som menar att det inte ar mojligt sd ar andelen dubbelt sa stor bland
hbtg-personerna (drygt 7 procent jamfort med ca 3,5 procent).

Jamfort med uppfattningen att det 4r mojligt att vara 6ppen som hbtq-per-
son dr det dock betydligt farre (52 procent) som kinner till ndgon pa sin
arbetsplats som dr oppet hbtq (se Figur 6.6). Foga forvdnande dr andelen
hbtg-personer som kinner till ndgon som ar 6ppet hbtq hogre dn for de som
ar icke-hbtq.?

8 Det ir dock fullt méjligt att det bland respondenterna som sjilva ir éppet hbtq finns de som riknar in sig
sjalva i svaret pa fragan.
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Ar det mojligt att vara 6ppet HBTQ, pa arbetsplatsen?
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Fi%ur 6.5: Uppfattningar om mdojlighet att vara 6ppen bland hbtg-personer
och de som inte dr hbtq
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Figur 6.6: Andelar som kinner till 6ppna kollegor bland hbtg-personer och
de som inte dr hbtq

Aven bland hbtq-personer ir det dock nistan 40 procent som inte kinner till
kollegor som ar 6ppet hbtq. Detta kan vara en betydelsefull faktor for hur de
sjdlva upplever att det dr att vara hbtq pa jobbet. En av intervjupersonerna,
som sjdlv enbart ir 6ppen for en kollega reflekterar éver hur det skulle vara
att kdnna till fler pa jobbet som var 6ppet hbtq:

Nej, men ja, det skulle jag nog [bli glad 6ver], for att det handlar om
det hiar med samhorighet. Man vill alltid kdnna samhérighet med na-
gon, och det ... det kan vara s att jag inte kdnner sa stor samhorighet
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med gruppen, alltsi med min enhet. Och di beh6ver man hitta det
ndgonstans. Och det dr klart att det hade nog kints stor skillnad om
det hade varit tva, tre personer som hade burit [det regnbagsfiargade]
nyckelbandet hir pa kontoret faktiskt, det tror jag.

Aven om den hir personen hivdade att det inte spelade ndgon roll pa jobbet
att han var gay, sd verkar andra hbtq-personers 6ppenhet vara av betydelse.
Flera intervjupersoner konstaterade att det att de inte kdnner till andra som
ar oppna bidrar det till kdnslan av att de sjadlva, som hbtq-personer, dr avvi-
kande och inte ingdr i gemenskapen:

Sofia: Skulle du vilja att det var fler som du visste om, var homosexu-
ella eller hbtg-personer pa ditt jobb?

Intervjuperson: Ja, men det tycker jag nog. Ja, det tycker jag nog hade
varit trevligt. [...] For att ibland sd kan det nog, konstigt nog, kdnnas
lite ensamt. Inte for att det ... Jag menar, det behover inte betyda na-
gonting. Nu kom jag pa, det har faktiskt borjat en kille, han ar bog.
[skratt] [...]Det kanns lite s har, men ”du och jag”, lite. Ja, men det
ar ju det har hdrliga med samhorighet, och manniskan dr dnd4 flock-
djur. Och hittar man nigra gemensamma namnare s ar det pd ndgot
sdtt att ”du dr okej da”. S4 att ja, men lite sd. Det hade varit inte lika
ensamt, pd ndgot konstigt vanster.

Det innebdr i sin tur att hbtq-personers 6ppenhet kan bli en resurs for andra
hbtg-personers arbetsmiljo i form av kinsla av gemenskap och tillhorighet.

Skall till att inte vara 6ppen

Lindholm (2003) konstaterar att det inte ar bekvamt att inte vara 6ppen
bdde for att man maste dgna sig at doljande och for att det finns en stark for-
vantan och en forstdelse av att det dr ”battre” att vara oppen. Men samtidigt
ar det inte heller alltid bekvamt att vara 6ppen. Det kan till exempel kdnnas
allefor privat och att man slutar vara en person och blir en “homosexuell
varelse”. Det finns ocksd manga andra skal att inte vara 6ppna for sina kol-
legor eller brukare. In enkiten stillde vi upp ett antal fasta svarsalternativ,
samt mojligheten att i en Oppen friga formulera andra skal. Det vanligast
forekommande skalet till att inte vara oppen — nimnt av 93 respondenter
— dr helt enkelt att inte ha haft anledning att beritta det. Ett annat vanligt
skdl — namnt av 50 respondenter — ar att inte vilja prata om sitt privatliv pa
arbetsplatsen. I relation till detta ar det viktigt att pdpeka att homosexualitet
och bisexualitet ofta uppfattas som mer privat dn heterosexualitet, som till
foljd av heteronormativitet inte uppfattas som lika privat (Lindholm, 2003).
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Nirbeslaktat med detta dr de 36 respondenter som svarat att de inte vill
utsittas for nyfikna eller personliga fragor. 38 respondenter har namnt att
de inte vill bli utnimnda till representanter for en grupp, vilket ocksa flera
oppna hbtg-personer i vara kvalitativa intervjuer vittnat om att de ibland
tenderar att bli i diskussioner pad arbetsplatsen. Det finns givetvis de som
garna viljer att ta pa sig ett sddant “representantskap” men det tycks ocksa
vara vanligt att hbtg-personer dtminstone ibland valjer att inte komma ut i
ett sammanhang for att slippa en sddan roll. En respondent i enkiten fingar
detta i en kommentar:

Skulle aldrig svara oarligt men jag orkar inte heller ”redogora” for
mig sjalv igen och igen ddrfor undviker jag ibland att ta upp vissa
grejer. Det ar uttrottande att alltid behova forklara och undervisa folk
om att det gar att leva utanfor normen. Det adr trottsamt att det alltid
forvantas att en ska vilja dela med sig oavsett vad det galler.

Detta tycks delvis hanga ihop med vilja undvika en aspekt av stigmatisering
som papekades i inledningen — att reduceras fran en komplex individ till just
den stigmatiserade egenskapen. ”Det blir da allt jag 4r”, som en respondent
i enkdten skriver.

Till de annu mer problematiska skilen till att inte vara 6ppen for alla hor oro
for negativa reaktioner (46 respondenter) och oro for att bli negativt sarbe-
handlad eller krankt (25 respondenter). 15 respondenter ar vidare oroliga for
att de skulle uteslutas ur den sociala gemenskapen pd arbetsplatsen och 11
respondenter nimner oro for hot eller vild som skal till att avstd. En person
som arbetar inom skolan beskriver i enkiten sina éverviaganden:

Jag undviker att beritta for elever att jag ar hbtg-person, eftersom
manga elever uttryckt sig hotfullt om hbtg-personer och da jag ar radd
att jag inte kommer kunna utféra mitt arbete med eleverna om de vet,
da de kanske kommer ta avstind fran mig.

Den riddsla som finns for 6ppenhet kan alltsd handla om en ridsla att uteslu-
tas, behandlas annorlunda och om att plotsligt bli sedd som ndgon annan (se
dven Rondahl et al., 2007). En intervjuperson beskriver varfor hon oftast inte
ar oppen for brukare:

Ja, jag vill inte att det blir en nackdel, att folk inte vill prata med mig
eller sa.

Dessa typer av oro kan basera sig bade pa direkta upplevelser av den soci-
ala miljon i en grupp, dels pa tidigare upplevelser — personligt erfarna och
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andras — dir det forekommit negativa reaktioner och krinkningar. Flera av
respondenterna i vira intervjuer har dock berdttar om hur férvintningar om
negativa reaktioner inte blivit infriade ndr de kommit ut — att kollegor re-
agerat ovantat positivt eller obesvarat. Andra studier har funnit liknande
resultat, att de hbtg-personer som ar 6ppna fatt mindre negativa reaktioner
an de forvantat sig (Rondahl et al., 2007). Men farhdgorna infor att komma
ut kan forstds som en del av den minoritetsstress som hbtq-personer upplever
i ett heteronormativt sammanhang (Meyer, 2003, 2007). Tidigare studier har
visat att de reaktioner hbtq-personer befarar och rddslan for att uteslutas ur
gemenskapen har mer negativa effekter pd deras psykiska vilbefinnande dn
de faktiska negativa erfarenheter som hbtqg-personer gor (Ross, 1985). Det
innebar att farhagorna i sig dr ett problem dven om de inte besannas.

I tidigare forskning diskuteras hur icke-heterosexuella stindigt gor en 16n-
samhets-/riskanalys dar de overvager om det dr vart att komma ut i ett visst
sammanhang eller till en viss person (Malterud & Bjorkman, 2016). I vira
intervjuer framkommer tydligt denna tysta ofta pdgdende process som fir
olika stor plats for olika personer. Den inbegriper ocksd en ”fordomsprofi-
lering” av den/de personer som man Overviger att vara 6ppen for. Aven de
hbtqg-personer som upplever sig som 6ppna dgnar sig at olika former av dol-
jande for sin sikerhet eller bekvamlighet. I en norsk studie som genomfordes
2013 var det enbart 37-41 procent av lesbiska och bogar som sa att de aldrig
anstrangde sig for att dolja sin sexuella liggning (Malterud & Bjorkman,
2016). Trots att fordomar mot hbtg-personer minskar i samhallet fortsatter
alltsd fragor om Oppenhet och doljande att vara relevanta.

Om en eller flera andra kollegor redan ar 6ppna pad arbetsplatsen kan det
minska oron for att komma ut. Omsorgen om andra hbtg-personer ar ock-
sd nagot som flera intervjupersoner viger in nir de viljer att vara 6ppna
pa sin arbetsplats. Som diskuterades ovan bidrar ocksa vetskapen om andra
hbtqg-personer pa jobbet till att hbtg-personer kanner sig mer delaktiga i ge-
menskapen och mindre ensamma. En intervjuperson reflekterar:

Det kanske finns de som ar hir, som inte har vidgat komma ut. Det
vet man ju inte. Och da far man visa att det finns méngfald har. Och
det visste jag innan, att det fanns mangfald har. Det ar fler i huset som
har olika sexualitet och ar normbrytande. Sa jag kiande mig ganska
trygg pa ett sitt, att jag visste redan att jag inte dr den forsta som dr
normbrytande hir. S3 om jag hade kidnt att “nu dr det forsta gangen
de traffar antagligen en 6ppet homosexuell eller bisexuell manniska”,
dd hade jag nog kanske inte kant mig sa trygg, tror jag.
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Det framgér ocksd av fritextsvaren i enkiten och intervjusvaren att homosex-
uella och bisexuella ofta inte kommer ut med sin sexualitet som sidan, utan
indirekt genom vilket kon ens nuvarande partner har. Som vi sig ovan finns
det for den som ar bisexuell och lever i en heterosexuell relation darfor sallan
en anledning att komma ut. Man skulle ocksd kunna tidnka sig att samma
gallde for singlar, men dven om det tycks nagot mer ovanligt att singlar ar
Oppna gdr det inte att faststdlla en statistisk skillnad jamfort med responden-
ter med en eller flera partners.

I relationen till brukare haéller flera respondenter pa en tydligt icke-privat
relation, vilket innebar att de sillan eller aldrig ar 6ppna i brukarrelationen.
En kvinnlig lesbisk anstilld i 6vrig verksamhet menar att hon girna pratar
om sitt ”privatliv med kollegor, men inte med brukare/anhoriga da det var-
ken vore lampligt eller professionellt.” En ldarare konstaterar i liknande anda:
?Foraldrar har inte med larares privatliv att gora.”

Att stindigt behéva ’komma ut”

Det ar viktigt att se att vara oppet hbtq inte ar ett konstant tillstdnd utan for
de flesta en pdgdende process av att komma ut. En respondent i enkiten ger
en lingre kommentar om detta som fortjdnar att citeras i sin helhet:

Jag tianker att 6ppenheten ar en stindig resa. Att komma ut ur garde-
roben sker varje dag, varje vecka, varje manad, varje ar. Du blir aldrig
klar. Eftersom samhillet fortfarande forutsitter att du dr heterosexuell
och lever ihop med en person av motsatt kon. Jag hoppas vi kommer
att fa uppleva en dag dar vi inte varderar varandra utifrdn kon och
sexualitet utan baserat pa vara egenskaper, pd vara handlingar, kans-
lor och var kompetens.

Det ar krdvande att standigt

behova "komma ut”och [N —

forklara sitt liv for andra

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B | mycket hog grad m 1| hog grad Delvis | liten grad B | mycket liten grad

Figur 6.7: Upplevelser av att det dr krdvande att behéva komma ut bland
hbtq-personer. N=154

Tidigare forskning har ocksd visat att “komma ut” inte kan forstds som en

linjar process och inte ar ett varande utan ett stindigt gorande av 6ppenhet
och doljande (Klein, Holtby, Cook, & Travers, 2015; Malterud & Bjork-
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man, 2016; Ridge & Ziebland, 2012). I Figur 6.7 framgar att en majoritet av
hbtg-personerna som besvarat enkidten upplever att det i ndgon man ar kra-
vande att dterkommande forhalla sig till att komma ut i olika sammanhang.

Den ”stindiga resa” som det innebar att vara 6ppet hbtq innebar att hbtg-per-
soner mer eller mindre ofta konfronteras med situationer dir de exempelvis
maste vilja om de ska ritta ett felaktigt antagande om deras sexualitet eller
relationsstatus. En manlig intervjuperson beskriver ndgra av de overvigan-
den som han ofta snabbt behover gora i sitt jobb:

Jag gor det fort i olika situationer, men det hinder nistan varje vecka
faktiskt. [...] Om det dr en person som jag bedomer, ja, men jag har
ingen riktigt nira relation och det har kommer inte gagna mig pa na-
got sitt eller var relation och jag kommer inte ha sarskilt mycket med
personen att gora, da kan du bara lata passera det har med ”hon”. [...]
Det handlar mycket om det har vilken relation har jag med personen.
Ar det virt att gi och ritta? For om jag gir och rittar trots att jag
tycker att jag gor det ganska smidigt, [...] sa har jag markt att manga
ganger sd leder det till en ganska obekvam situation hos den som har
sagt fel. S4 ibland tinker jag ”men nu ska jag spara dig lite grann [...]
och inte siga nigonting har for att jag kommer att gora dig lite obe-
kviam”. S3 nagonstans dir sd tinker jag att jag besitter makten. Men
ocksd att gora en beddomning kring, ar det virt det?

For honom, och flera andra intervjupersoner kan det alltsd handla mycket
om smidigheten i det sociala samspelet och om det kdnns meningsfullt att
ga in och korrigera. Citatet visar ocksd att hbtq-personer ibland ocksa viljer
att inte komma ut i ett samtal for att undvika en situation som kan upplevas
som pinsam for motparten i samtalet. Genom att inte korrigera antagandet
om heterosexualitet kan hbtg-personer bidra till att det sociala samspelet
flyter pa och att den trevliga stimningen uppratthéills, samtidigt som det kan
limna dem med en kansla av att latsas vara ndgot som de inte dr (se dven
Jonsson, 2009).

Lindholm (2003) beskriver hur 6ppenhet skapar en inre konflikt. Hon kon-
staterar att i ett samhdille dir homosexualitet (och bisexualitet) blivit mer
oproblematiskt och sjilvklart, antas 6ppenhet ocksé vara mer sjilvklar. Men
for att vara oppen, nir heterosexualitet forutsitts, maste man uttala sin ho-
mosexualitet. Det kan upplevas som overtydligt och kdnnas som onodig in-
formation eftersom det skulle vara sjalvklart — samtidigt som uttalandet av
det visar att det inte ar sjalvklart eftersom det behover sagas. I detta uppstar

en konfliktfylld kdnsla.
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Aven fér dem som befinner sig i ssmmanhang dir de redan har kommit ut
kan det forekomma situationer dir de maste komma ut igen genom att ritta
sina kollegor. Detta tycks inte minst vara fallet for icke-bindra och transper-
soner. En icke-binar intervjuperson beskriver ambivalensen i att ofta behova
ta stallning till att ritta eller inte ratta obetanksamma kollegor:

Ja, men det blir som en sdn hir ... det blir ju slag fran tva hall. Dels sa
hir ”du respekterar inte mig” och sen ”jag respekterar inte mig sjalv,
for att jag inte orkar siga ifran”. S4 det blir som dubbel ... ja. Eller, ja,
jag sager inte ifrdn, alltsd det, vet inte vad som adr losningen. For det dr
ocksa jobbigt att hela tiden behova sa har ”app, app, app”.

For icke-bindra och transpersoner kan kollegornas kompetens ha stor bety-
delse for upplevelsen av att komma ut. Det kan vara kravande att komma ut
for kollegor som inte riktigt forstdr vad man siager och som diarmed ocksa
har svirare att forstd att det dr viktigt och att anpassa sig till nya namn och
pronomen. Dirmed riskerar icke-bindra och transpersoner att behova ta pa
sig ett pedagogiskt ansvar for sina kollegor for att sjdlva kunna bli bemétta
pa ett sitt som de dr bekvima med.

Sammanfattning

I det hir kapitlet har vi visat att 67 procent av de homo- och bisexuella
ar oppna med sin sexuella liggning for dtminstone hilften av sina kollegor,
medan en tredjedel dr 6ppna for minst hilften av sina brukare. Oppenhet i
forhallande till brukare varierar mellan olika typer av verksamheter medan
oppenheten for kollegor dr mer lika. Bland dem med transerfarenhet som
upplever om de kan vilja huruvida de ska vara 6ppna med sin transerfa-
renhet dr Oppenheten i forhéllande till kollegor och brukare ligre. Bland
hbtg-personer som viljer att inte vara helt 6ppna ar de vanligaste skalen att
de inte upplevt sig ha skil att beritta eller att de inte vill prata om privatlivet
pa jobbet. Men det finns ocksd en oro for att reduceras till sin sexualitet eller
konsidentitet om man kommer ut och for att utsittas for nyfikenhet eller
negativa reaktioner.

Att standigt forutsidttas vara hetero och cis innebar att samtal och samvaro
kompliceras. Ofta uppstar reflektioner som: Ska jag ratta den jag talar med
for att det ar mer sant, for att std upp for mig sjalv, for att samtalet ska flyta
lattare sen, eller ar det for privat, for riskabelt, kommer det att forandra
bilden av mig frdn en person till en “homosexuell varelse”? Att heterosexua-
litet och cis-kon forutsitts innebar darfor att det for hbtg-personer ofta inte
gar att vara och tala utifrdn sitt liv som en sjalvklarhet (Lindholm, 2003).
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Lindholm hivdar att eftersom manniskan dr en social varelse och beroende
av att litt kunna svara i social interaktion blir den komplicerade 6ppenheten,
och bristen pa oppenhet i alla de situationer dir heterosexualitet och cis-kon
forutsitts, en existentiell friga ”om att finnas eller inte finnas, om att bli och
forbli manniska” (ibid. s. 67).
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7. Bemotande

Hbtg-personer finns i alla delar av Goteborgs Stads organisation och de gor
sig olika erfarenheter pa jobbet utifrdn att de har olika konstillhorighet,
sexualitet, utbildning, yrken, positioner, med mera. Men nagot som forenar
dem ar att de alla kan utsittas for fordomar och diskriminering utifran att
de dr hbtg-personer. I det hir avsnittet undersoker vi om och pa vilka satt
hbtqg-personer som arbetar i Goteborgs Stad utsitts for negativt eller proble-
matiskt bemotande. Den sortens bemétande kan forstds som en foljd av for-
domar och heteronormativitet som finns i samhallet och som vi kommer visa
att vi ocksd finner i Goteborgs Stads organisation. Bemotande av hbtq-per-
soner handlar bade om hur chefer, kollegor samt brukare forhaller sig till
oppna hbtqg-personer och om hur de generellt forhaller sig till hbtg-fragor.
I bemotande ingér ocksd kompetens kring hbtg-fragor och medvetenhet om
att heterosexualitet och cis-kon inte kan forutsdttas hos alla personer. Det
innebar ocksd att problematiskt bemotande forutom avsiktliga krankningar
och diskriminering ocksa innefattar obetinksamt bemotande och oavsiktliga
krankningar. Detta diskuteras mer utforligt senare i kapitlet.

Nir krankningar och problematiskt bemotande ska hanteras dr det viktigt
att inte fokusera enbart pad enskilda hiandelser, forovare och offer, utan att
se dessa hindelsers betydelse i organisationen. Om krankningar och pro-
blematiskt bemotande sker dterkommande i olika delar av organisationen
drabbar det inte enbart de som direkt utsatts, utan blir en del av upplevelsen
av organisationen - dven for dem som inte direkt utsatts. Det innebir ock-
sd att det inte bara ir de enskilda férovarna som bar ansvaret. Om krank-
ningar och problematiskt bemotande kan fortgd beror pd hur de hanteras
av organisationen, ledningen och kollegor. Aterkommande krinkningar och
problematiskt bemotande bor darfor forstas som en del av en kultur, dar he-
teronormativa forestallningar mojliggor och tillater att krankningar fortgdr
(Nadal et al., 2011).

Arbete for att framja hbtg-personers arbetsmiljé

Goteborgs Stad har sedan 2017 en handlingsplan for att forbattra hbtq-per-
soners livsvillkor dar dven arbetsmiljo och medarbetares normmedvetenhet
och kunskaper om hbtq ingér. Figur 7.1 visar att mer 4an halften av de anstall-
da lagt marke till dessa aktiviteter och upplever att det pagar ett arbete for
att forbattra hbtg-personers arbetsmiljo. Det ar dock en signifikant skillnad
mellan hbtqg-personer och personer som inte ar hbtq huruvida de uppfattar
att det gors tillrackligt eller for lite, ddr hbtq-personer i hogre grad uppfattar
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Upplever du att det pagar nagot arbete for att frimja hbtq-personers arbets-
miljo
40%
35%
30%

25%

20%
15%
10%
5%
0% = IR

Ja, men for lite  Ja, tillrackligt  Ja, for mycket Vet inte

® HBTQ (187) ® Icke HBTQ (643)

Figur 7.1: Upplevelse av arbetsmiljoarbete bland hbtg-personer och de som
inte dr hbtq. Chi2: 0,000 Kendalls tau-c: 0,190***

att det gors for lite. Det dr ocksa en storre andel hbtg-personer som upplever
att ingenting gors medan en storre andel icke-hbtq inte siger sig veta om
ndgot gors.

Upplever du att det arbetet har nagon effekt?
50%
45%
40%
35%
30%

25%

20%

15%

10%
1
0%

Ja, stor effekt Ja, liten effekt Vet inte

W HBTQ (105) ™ Icke HBTQ (352)

Figur 7.2: Arbetsmiljoarbetets upplevda effekt bland hbtq-personer och de
som inte dr hbtq. Chi2: 0,002 Kendalls tau-c: 0,097 *

54 NORMER SOM SKAVER



Bland dem som uppfattar att det pagdr ett arbetsmiljoarbete for att forbattra
for hbtq-personer upplever ungefir en femtedel att det arbetet har stor effekt.
Det giller bade bland hbtg-personer och dem som inte dr hbtq. Ytterligare
45 procent av hbtg-personerna upplever att det har liten effekt (se Figur 7.2).

Kompetens och bemétande

Med fragorna som redovisas i Figur 7.3 har vi forsokt fanga i vilken grad
de som besvarat enkiten upplever att kollegorna har kunskap om hbtq och
huruvida den kunskapen innebir en normmedvetenhet som 6versitts i reflek-
tion och bemotande.

I vilken grad géller féljande bland dina kollegor?
100%

90% -
80% -
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Hbtq (165)  Icke-hbtq Hbtq (156)  Icke-hbtq Hbtq (140)  Icke-hbtq
(450) (401) (383)
Personalen har kunskap om hbtq Personalen reflekterar kring hur Personalen sager ifran om
bemotande kan upplevas av hbtg- nagon uttalar sig
personer krankande eller

nedsattande om hbtq

H Géller alla eller de flesta W Galler ungefar halften  m Géller nagon eller nagra fa galler ingen

Figur 7.3: Upplevd kompetens och bemdtande fran kollegor bland hbtg-
personer och de om inte dr hbt. Chi2: 0,000-0,001 Kendalls tau-c:-0,111**-
0,216+

Det ar svirt att veta hur de som besvarat enkiten tolkat uttrycket har kun-
skap om hbtq” nir de skulle vardera i vilken grad det gillde for kollegorna.
Men att stora andelar (70-85 procent) anser att dtminstone hilften av kol-
legorna har kunskaper om hbtq kan tolkas som ett utryck for att Stadens
satsningar pa utbildning om hbtq och normkritik haft effekt. Det ar dock
skillnad mellan hbtg-personer och de som inte ar hbtq, dir hbtq personerna
uppfattar andelen med kompetens som signifikant lagre.

Nar det giller kunskaper inom omraden som beror grupper som utsitts for
diskriminering ar det av betydelse om kunskapen syftar till att forstd och
tolerera de som bryter mot normen, eller om den syftar till normmedveten-
het och kritisk uppmarksamhet pa vad man sjilv forutsdtter i motet med
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kollegor och brukare. Aven om tolerans ir bittre dn intolerans si ir den
problematisk eftersom den uppratthaller normen som en sjilvklarhet och de
som uppfattas som norm tillats vilja vad de tolererar och inte. Darfor dr det
intressant huruvida kunskapen kring hbtq-fragor oversitts till sjialvreflektion
och normkritik.

Vi kan utifrdn de fragor vi har i enkiten varken avgora om de som besvarat
enkaten har kompetens om hbtq-fragor eller i vilken grad den bestar i norm-
medvetna forhallningssatt, men resultaten i Figur 7.1 indikerar att kompe-
tensen som finns inte alltid oversatts i reflektion kring bemotande. Endast
hilften av hbtq-personerna upplever att minst halften av kollegorna reflekte-
rar kring hur deras bemétande kan upplevas av hbtg-personer.

Bland de fritextsvar vi fatt frdn hbtq-personer finns foljande kommentarer
kring kollegornas kompetens. Aven dir framgar det att kollegor inte alltid ar
beredda att reflektera kring sitt eget bemotande:

Jag far utbilda och foreldsa om min konsidentitet.

Upplever det som att personer tycker att ”de kan det hdr nu” nar vi
gatt utbildning och allt, att det finns en konsensus kring att ”vi” (per-
sonalen) ar medvetna, 6ppna och ”behandlar alla manniskor lika”.
Det gor det svart att ta upp om det ar ndgot som kanns krankande
eller opassande, folk tycker da att en “oOverreagerar”. Upplever inte
att personalen dr 6dmjuk och 6ppen for nir granser overskrids, att det
inte reflekteras eller ses behov av att reflektera mer kring detta efter-
som ”vi kan detta nu”.

De flesta (heterosexuella cis-personer) uppfattar sig som fordomsfria -
en uppfattning jag inte delar.

De sista staplarna i Figur 7.3, uppfattningen om andelen av kollegor som sa-
ger ifrdn om ndgon uttalar sig krinkande eller nedsittande om hbtq, ar mer i
niva de forsta staplarna om andelarna som uppfattas ha kunskap. Detta kan
tolkas som att den kunskap som finns bland kollegorna bittre rustar dem att
sdga ifran mot andras uppenbara krinkningar an att reflektera kring sitt eget
bemotande. Trots det dar det 30 procent av hbtq-personerna som upplever
att de pa sin arbetsplats har som mest ndgra fa som skulle siga ifran mot
krankningar.

Vi har ocksa frigat om hur den nirmaste chefen agerat om nagon uttryckt
sig nedsdttande om hbtq-personer. Figur 7.4 visar att en ¢vervildigande ma-
joritet, av bade hbtg-personer och de som inte ar hbtq, inte kanner till na-
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gon situation ddr ndgon uttalat sig krinkande och dir chefen hade kunnat
agera. Men diagrammet visar ocksd att hilften av dem som varit med om
nedsittande kommentarer dir chefen kunde agerat upplevde att chefen inte
agerade. Detta giller bade hbtg-personer och de som inte 4r hbtq, dven om
hbtqg-personer i dubbelt sa hog grad kanner till att sddant har hant. Detta ar
orovickande eftersom chefer har ett extra stort ansvar for de normer som
finns pa arbetsplatsen och for att ingripa mot kriankningar.

Chefers agerande om personal uttalat sig nedsattande om hbtqg-personer
100%

90%

80%

70%

m Vet inte om sadant har hant
60%
50% ® Nej, sadant har hint utan att

20% chefen har agerat
A

M Ja, chefen har agerat
30%
20%
N
0%

Hbtq (187) Icke-hbtq (639)

Figur 7.4: Har din ndrmaste chef har agerat om personal uttalar sig eller
skamtat nedsdttande om hbtq-personer? Svar bland hbtq-personer och de om
inte dr hbtq. Chi2: 0,027 Kednalls tau-c: 0,052*

Aven om Figur 7.4 antyder att nedsittande kommentarer om hbtq-personer
skulle vara ovanligt, svarar bade hbtq-personer och de som inte ar hbtq att
den sortens sprakbruk forekommer pa arbetsplatserna (se Figur 7.5).

Drygt 50 procent av hbtq-personerna uppger att ingen av kollegorna pratar
om hbtg-personer i negativa ordalag, men det innebar att knappt 50 procent
av hbtq-personerna dtminstone har nagon kollega som uttrycker sig pa det
sattet. Genomgéende uppfattar de som inte dr hbtq inte lika vdl de krank-
ningar som forekommer. Det ar i sig en indikation pa att de inte reflekterar
over hur deras eget och andras bemotande kan upplevas av hbtq-personer.

Sammantaget visar de ovanstiende resultaten att det, trots kunskap om
hbtg-fragor, forekommer, och i ndgon man accepteras, nedsittande sprak-
bruk bland bade kollegor och chefer. Acceptansen for nedsittande sprakbruk
behover inte vara medveten. De flesta kollegorna skulle formodligen inte hiv-
da att de tycker att det ar ”okej” att uttala sig nedsittande om hbtqg-personer.
Men att sprakbruket forekommer och att kollegor inte sager ifran vittnar om
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Sprakbruk bland kollegor kring hbtq
100%
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(495) (564)

Pa min arbetsplats pratas det om hbtg- P& min arbetsplats
personer i negativa ordalag anvands ord som bog,

flata,transa som skallsord
M Géller alla eller de flesta  m Géller ungefar halften

Galler nagon eller nagra fa = galler ingen

Figur 7.5: Uppfattningar om sprakbruk kring hbtq fran kollegor bland
hbtq-personer och de om inte dar hbtq. Chi2: 0,000 resp. 0,001 Kendalls
tau-c:0,159*** resp. 0,088 **

att det finns en omedveten acceptans for krankningar. Detta kan ses som ut-
tryck for heteronormativitet i organisationen. Att heterosexualitet forutsitts,
gor att krankningarna blir mindre synliga och relevanta for de kollegor och
chefer som inte sjalva ar hbtq, s att de varken uppmarksammar eller reage-
rar pa krankningarna.

Kollegors kunskaper, sprakbruk och acceptans av nedsittande kommenta-
rer ar betydelsefulla for hbtg-personers upplevelse av sin sociala arbetsmiljo.
Alla de ovanstdende fragorna om kollegors kompetens och bemotande har
bland hbtqg-personer ett signifikant samband med huruvida de, som hbtq-per-
soner, upplever att det ar svdrare att vara en del av den sociala gemenskapen
pd arbetsplatsen och huruvida de kdnner stod fran chef och kollegor.”

Krankningar, trakasserier och diskriminering

I en god arbetsmiljo ingar givetvis franvaro av diskriminering, krankningar,
trakasserier, hot och vald. For att undersoka hur utsatta hbtg-personer ar
for denna typ av bemotande stillde vi samma fragor i enkaten som stalls i

 Kendalls tau-c: 0,125%-0,347%%*
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Stadens egen medarbetarenkit om arbetsmiljo. Darmed kan vi ocksé jamfora
vara resultat med Stadens egna.

I Diskrimineringslagen (2008:567), som bland annat slar fast att hbtg-perso-
ner inte far utsittas for diskriminering, lyfts aven andra grupper som utsitts for
diskriminering. Aven om den hir studien fokuserar pa hbtq-personers arbets-
miljo dr det intressant att sdtta perspektiv pd den utsatthet som hbtq-per-
soner upplever genom att jimfora med andra grupper som ir extra utsatta.
Darfor har vi i de foljande diagrammen lagt in en jamforelse utifrdn res-
pondenternas svar pa frdgan om huruvida de upplever att de, av manniskor
som inte kanner dem, oftast uppfattas som svenskfodda eller invandrade.
For Goteborgs Stads arbetsmiljoarbete handlar detta ocksa om att forstd hur
situationen dr for hbtq-personer jamfort med andra utsatta grupper som ar-
betsgivaren ocksa ska virna om. Darmed inte sagt att dessa grupper bor eller
kan stdllas emot varandra. Tvirt om kan arbetsmiljoarbete som syftar till att
skapa mer inkluderande arbetsplatser och medvetenhet kring exkluderande
normer gynna fler utsatta grupper.

Aven om det inte syns i diagrammen ir det viktigt att halla i huvudet att
hbtqg-personer givetvis har olika kon och ursprung, och de som uppfattas
som invandrade kan forstds ocksa vara hbtg-personer. Det innebar att alla
som besvarat enkiten ingdr i alla de fyra grupperna av staplar i diagrammen.
Den forenkling som diagrammet innebir gors for att kunna jamfora hur gra-
den av utsatthet varierar utifran olika identiteter och erfarenheter.

Figur 7.6 visar att hbtq-personer ar mer utsatta for krankande sarbehandling
och mobbing dn de som inte ar hbtq. Skillnaderna mellan dem som upplever
sig uppfattas som svenskfodda och invandrade dr dock annu storre. Storst
skillnader ser vi emellertid utifran konsidentitet och transerfarenhet. Aven
om det totala antalet icke-bindra och personer med transerfarenhet ar fa, ar
det sldende hur stor andel som ar utsatta for krankande siarbehandling och
mobbing. De resultat vi fir uppdelat pa konsidentiteter ligger ocksd nara de
resultat som Staden fatt i medarbetarenkiten 2017 (med 25 345 enkitsvar).
Det talar for att vara resultat dr tillforlitliga.

I fritextsvaren i enkiten finns exempel pd vad krankande sirbehandling kan
innebira for en icke-binar person:

Den negativa sirbehandling som jag utsitts for p4 min arbetsplats ar
att varje dag bli kallad for tjej och bli felkonad gallande pronomen (de
sager hon), trots att jag har sagt vildigt manga ganger till hela grup-
pen att jag dr icke-binidr och att mitt pronomen ar den. Detta ger mig
enormt mycket konsdysfori.
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Kriankande sdrbehandling eller mobbing
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Figur 7.6: Andel i procent som under senaste dret varit utsatt for krinkan-
de sdrbehandling/mobbing. Hbtq eller ej Chi2: 0,022 Kendalls tau-b: 0,080
*; Konsidentitet Chi2: 0,049 Phi: 0,088 *; Transerfarenbet Chi2: 0,000
Kendalls tau-b: 0,147***; Uppfattat ursprung Chi2: 0,000 Kendalls tau-c:
-0,095**

Nir vi jamfor utsattheten i olika grupper av hbtq-personer kan vi se en
tendens (som inte dr signifikant) att de som har hogst gymnasieutbildning,
KY-utbildning eller folkhogskola dr mer utsatta for krankande siarbehand-
ling och mobbing dn de som har universitetsutbildning. Vi ser inga signifi-
kanta skillnader mellan dem som arbetar i olika verksamheter eller utifran
hbtqg-personernas konsidentitet, dlder eller om de upplever att de uppfattas
som svenskfodda eller invandrade. Detta kan dock bero pd att gruppen ar
liten och att det darmed finns skillnader som inte kan statistiskt sakerstillas.

Hbtq-personer verkar utifrdn var undersokning vara valdigt utsatta for sex-
uella trakasserier (se Figur 7.7). Det giller aterigen sirskilt icke-bindra och
transpersoner. Andelen som utsatts dr ovantat lika mellan kvinnor och main,
men dessa resultat ar i linje med Stadens egna resultat i medarbetarenkiten
2017. Vid en jamforelse inom gruppen hbtg-personer ser vi att de som dr
yngre ar mer utsatta ande som ar dldre (chi2: 0,025 Kendalls tau-c: 0,1041).
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Sexuella trakasserier
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Figur 7.7: Andel som under senaste dret varit utsatt for sexuella trakasserier.
Hgtq eller ej Chi2: 0,000 Kendalls tau-b: 0,189***; Konsidentitet ej sig-
nifikant; Transerfarenhet Chi2: 0,000 Kendalls tau-b: 0,138***; Uppfattat
ursprung ej signifikant

En av de intervjuade lesbiska personerna berittar om fragor och dterkom-
mande kommentarer fran en kollega:

For de frdgorna han har stallt, det dr ju liksom, sd hir, ”jaha, har du
fatt ligga i helgen d&, och vilka har du legat med?”, har du satt pd
nagon brud pa sista tiden?”, den sortens kommentarer har det ju varit
di. Men det finns ingenstans att liksom vanda sig till, d4, for att fa
nagon ratsida pa det, mer dn att man bara, ”ldgg av”, och sa har det
fatt vara bra sen.

Situation for den hidr personen forsvarades av att den som utsatte henne hade
ledningens stod och att det dirmed inte fanns ndgon att vanda sig till.

Aven vad giller krinkande eller diskriminerande behandling ir skillnaden
stor mellan hbtq-personer och icke-hbtq (se Figur 7.8). Mest utsatta ar ateri-
gen icke-bindra och transpersoner. Har ligger resultaten for icke-bindra i var
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Krdankande eller diskriminerande behandling
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Figur 7.8: Andel som under senaste dret varit utsatt for krinkande el-
ler diskriminerande bebhandling. Hbtq eller ej Chi2: 0,000 Kendalls tau-b:
0,269***; Konsidentitet Chi2: 0,000 Phi: 0,190***; Transerfarenhet Chi2:
0,000 Kendalls tau-b: 0,220%***; Uppfattat ursprung Chi2: 0,000 Kendalls
tau-c: -0,102***

studie hogt 6ver medarbetarenkitens resultat for konskategorin annat. Vira
hoga varden ska darfor tolkas med viss forsiktighet, men bade i medarbe-
tarenkatens resultat och vara resultat framstar icke-binara/annat som betyd-
ligt mer utsatta for diskriminering och krankningar dn de andra konskate-
gorierna.

For hbtg-personer generellt i Goteborgs stad ligger nivan av utsatthet for dis-
kriminering eller krinkande behandling vildigt nara den som framkom i de
svenska resultaten for EU LGBT Survey. Dar uppgav 35 procent av de tillfra-
gade hbtg-personerna att de utsatts for diskriminering och trakasserier med
sexuell laggning respektive konsidentitet/konsuttryck som grund (European
Agency for Fundamental Rights, 2014b). De resultaten gillde dock for bade
arbetslivet och i det ovriga livet, vilket talar for att vi borde fatt lagre andelar
eftersom bara arbetslivet undersoktes. I vara resultat inkluderas dock ocksa
diskriminering och kriankning pa andra grunder (se Figur 7.9).
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Grund for krankning eller diskriminering
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Figur 7.9: Pd vilken grund har du varit utsatt for krankande eller diskrimine-
rande bebandling? Andelar av dem som utsatts.

Figur 7.9 visar att hbtg-personers Overrepresentation i friga om utsatthet for
krankande eller diskriminerande behandling, som viantat, verkar vara utifran
sexuell laggning, kon och konsoverskridande identitet eller uttryck. I ovrigt
ligger hbtq-personer i nivd med de som inte dr hbtq och med de totala resul-
taten for medarbetarenkiten 2017, bortsett fran krankning eller diskrimine-
ring utifrdn etnisk tillhorighet dar hbtq-personerna ligger signifikant lagre
an de som inte dr hbtq. Detta kan mojligen forklaras av att de som ingick i
det sjalvselekterade urvalet i ndgot hogre grad svarat att de varit utsatta for
krankningar och trakasserier, samtidigt som personer som upplever att de
uppfattas som invandrade var underrepresenterade i det urvalet. Sammanlagt
i de olika urvalen dr dock andelen som upplever att de uppfattas som invand-
rade lika stora bland hbtq-personer som bland de som inte ar hbtq.

De hbtq-personer som utsatts for krankningar har till storst andel utsatts av
kollegor (se Figur 7.10). Mer dn en femtedel av hbtq-personerna har under
det senaste aret utsatts for krakning eller diskriminering fran kollegor. Ande-
len som utsatts av brukare ar betydligt lagre. Det kan formodligen delvis for-
klaras av att farre ar oppna for brukare an for kollegor. En anmarkningsvart
stor andel har ocksa blivit krankta eller diskriminerade av chefer.
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Figur 7.10: Under det senast dret utsatt for krankande eller diskriminerande
bebandling, frin vem?

Graden av utsatthet frdn brukare verkar variera mellan olika verksamheter,
men eftersom det ar f3 personer som utsatts ar det inte mojligt att se ndgra
signifikanta skillnader. Tendensen dr dock att de som arbetar i forskola/skola
ar mest utsatta foljt av dldreomsorg/funktionshinder. En hbtqg-person som
arbetar i skolan har skrivit foljande kommentar:

Jag hor elever filla kommentarer om varandra och andra varje vecka.
Att hora nedsittande fraser om bogar dr mycket vanligt. Machonor-
men ar stark. Det paverkar.

Vad giller utsatthet for vald och hot om vald finner vi inga signifikanta skill-
nader mellan hbtq och icke-hbtq eller mellan personer med olika konsiden-
titeter.

Fragorna ovan handlar om bade diskriminering och trakasserier. Diskrimi-
nering ar ett lite diffusare begrepp som kan vara svart att veta vad det kan
handla om och dirmed veta om man sjalv varit utsatt. For att konkretisera
vad diskriminering mot hbtg-personer kan handla om har vi stillt mer spe-
cifika frdgor som presenteras i Figur 7.11. Det dr inte mdnga som uppger att
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de varit med om nagon av dessa former av diskriminering som de tror hade
samband med deras sexualitet eller konsidentitet. Mellan tvd och sju procent
har svarat ja eller osiker pa nedanstdende fragor. I diagrammet anges antal
personer i absoluta tal.

Olika former av diskriminering

Jag har fatt andra arbetsuppgifter och det hade
troligen samband med min sexuella laggning
och/eller kénsidentitet.

Jag har inte blivit befordrad och jag tror att det

har koppling till min sexuella laggning och/eller _

konsidentitet.
Jag har varit tvungen att sluta pa en avdelning
eller arbetsplats och det hade koppling till min
sexuella laggning och/eller kénsidentitet.

Jag har blivit forflyttad fran en arbetsplats eller
avdelning till en annan och forflyttningen hade
troligen samband med min sexuella laggning
och/eller kdnsidentitet.

o
N
IS
[}
00
=
(=)
=
N
=
IS
=
a

M ja mosaker

Figur 7.11: Antal hbtq-personer som upplevt olika former av diskriminering

Problematisk vardagssamvaro

I takt med att hbtq-personers rattigheter har forstirkts och allmanhetens
kunskap har okat, har installningen till hbtq blivit mer positiv (Ekengren
Oscarson, 2016). Tidigare studier har dock konstaterat att diskriminering
och trakasserier fortgr, men att de blir mindre flagranta och dirmed min-
dre synliga (Giuffre, Dellinger, & Williams, 2008). Dessa mindre allvarliga
former av krankningar har beskrivits av forskare som mikroaggressioner. De
som utsitter andra for mikroaggressioner har ofta inte for avsikt att kranka
och kan vara omedvetna om de foljder deras agerande far for den som utsitts
(Nadal et al., 2011).

I Figur 7.12 presenteras ett diagram med fragor som stilldes bade for att
ta reda pa hur ofta forekommande diskriminering, trakasserier och vald ir,
och for att fanga in bemotande som skapar en problematisk vardagssamvaro
dven om det inte sker med avsikt att kranka.
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Figur 7.12: Hur ofta hbtq-personer upplever olika former av problematiskt
bemdétande. N: 157

Figur 7.12 visar att de mindre allvarliga hiandelserna forekommer oftare och
upplevs av storre andelar av hbtg-personerna, medan allvarliga krankningar
ar mer sdllsynta och upplevs av farre. De olika hindelserna ar dock signifi-
kant korrelerade, vilket innebar att de som oftare utsatts for mindre allvarli-
ga krankningar ocksa i hogre grad utsatts for allvarligare krankningar. Detta
tyder i sin tur pd att de utgor del av en gemensam kultur eller normstruktur,
som ar mer inflytelserik i vissa sammanhang eller pa specifika arbetsplatser.

Den sista stapeln i Figur 7.10 visar hur vanligt det 4r att hbtq-personer upp-
levt nagot av alla hindelserna. Tillsammans utgor dessa hiandelser en ater-
kommande del av vardagen for en stor andel av hbtq-personerna, nastan 20
procent upplever det ganska ofta och ytterligare drygt 20 procent upplever
det sillan. Att hindelserna inte bara intraffar nidgon enstaka ging, utan ar
aterkommande, antyder att de i ndgon mén dr accepterade i organisationen.
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I en tidigare studie konstaterades att en viktig aspekt av krankningar dr huru-
vida de uppfattas som en enskild hindelse, eller fran en enskild person, eller
om de dr ndgot som dr dterkommande som generellt karaktariserar kolle-
gorna eller organisationen. Nar det bara dr en enskild som krianker kan den
som utsatts istdllet for att kdnna sig sarskilt utsatt kinna 6mkan infor den
trangsynta krankaren. De homofoba personerna blir dd problemet snarare
an arbetsplatsen i stort. Att det finns en generellt nedsiattande jargong kan
ddrmed vara mer problematiskt dven for den som inte personligen utsatts for
nagot (Forsberg et al., 2003).

En av de intervjuade hbtq-personerna berittar om en kollega som uttrycker
sig fordomsfullt och kommer med dumma kommentarer:

Han har svart att hantera det hir, och jag kanner mer ... Han har svart
att hantera de flesta. S& att det dr inte ... Men honom skulle jag nog
kalla fér homofob, och det dr inget personligt riktat mot mig, utan det
ar den person han ar.

I citatet blir det tydligt hur den enskilda kollegan uppfattas som en person
med problem, snarare dn att hela kulturen upplevs som problematisk. I det
har fallet tycks det dock ocksa ha varit en daligt fungerande ledning som gjor-
de att kollegan kunde fortsitta uttala sig krinkande utan att ndgon agerade.

Vi uppfattar de forsta fem staplarna i Figur 7.12 som uttryck for obetiank-
samt bemotande eller oavsiktliga krinkningar — mikroaggressioner — som
formodligen i manga fall beror pd okunskap eller brist pd reflektion. Men
att okunskap och brist pa reflektion 4r utbrett i organisationen vittnar om
heteronormativitet som gor att heterosexualitet och cis-kon framstar som
sjalvklara. Det bidrar till att hbtg-fragor blir ndgot osynligt som man inte
reflekterar over. Heteronormativiteten mojliggér mikroaggressioner genom
att den far hbtqg-personer att framstd som obefintliga — sd att heterosexua-
litet och cis-kon alltid forutsitts, osynliga — s att vad som helst kan sigas
eftersom ingen berord verkar finnas i rummet, likadana — sa att stereotypa
forestallningar om hbtq-personer ar sanna for alla, obegripliga — sd att de
vicker manga fragor, exotiska — sd att de viacker massor av intresse, pinsam-
ma — sa att deras liv inte kan talas om, avvikande — sa att de borde anpassa
sig till heteronormen, inte riktigt manskliga — sa att de inte behover bemotas
med respekt, obehagliga — s& att man kan uttrycka radsla eller avsky (Nadal
et al., 2011).

Eftersom det obetinksamma heteronormativa bemotandet i de forsta fem
staplarna i Figur 7.12 dr de vanligast forekommande dr vi intresserade av att
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titta ndrmare pa vilken betydelse de har for hbtq-personers arbetsmiljé och
psykiska vilbefinnande. Trots att dessa fem inte tycks vara uttryck for fient-
lighet mot hbtq-personer sa kommer vi att visa i de kommande kapitlen att
de dr av betydelse for och har samband med hur socialt integrerade hbtq-per-
soner upplever sig pa jobbet, vilket stod de upplever fran kollegor och chefer
och deras psykiska vilbefinnande.

Vi ser inga samband mellan graden av 6ppenhet for kollegor och hur utsatta
hbtq-personer dr for problematiskt bemotande och krankningar. Detta kan
bero pa att manga av krankningarna kan vara uttryck for obetanksamhet
snarare an riktade krankningar och diarmed inte har att gora med att man
kanner till att en specifik person ar hbtq. Men det kan ocksd bero pa att
hbtq-personer dr mer 6ppna pa arbetsplatser dir kollegorna visar respekt
och att 6ppenheten dirmed inte innebir sa stor risk att bli utsatt.

Det obetinksamma bemotandet hanger i viss médn samman med utbildnings-
nivd. Medan 15 procent av hbtq-personerna generellt upplever dterkomman-
de skdmt relaterade till sin sexuella ldggning eller konsidentitet, dr den siff-
ran 33 procent for dem som inte har universitetsutbildning (ej i diagram).
Liknande skillnader finns gallande opassande nyfikenhet och nedsittande
kommentarer. En majoritet av dem med ligre utbildning 4n universitet be-
finner sig pa arbetsplatser dir de flesta har samma yrken som de sjilva. Det
talar for att pd arbetsplatser med manga med lidgre utbildning dr forekom-
sten av skdamt, nedsidttande kommentarer och opassande nyfikenhet nagot
storre. Goteborgs Sparvagar som har manga med ldgre utbildning har ocksa
hogre forekomst av dessa uttryck for jargong dn andra verksamhetstyper,
men eftersom antalet hbtg-personer fran Goteborgs Sparvagar som besvarat
enkdten dr litet dr resultatet osdkert.

Inom hbtq gruppen kan vi se vissa skillnader i utsatthet for obetinksam-
ma krankningar, dir mian och icke-bindra dr mer utsatta an kvinnor (Eta=
0,316 *). Vi ser daremot inga tydliga skillnader mellan bisexuella och homo-
sexuella, mellan hbtq-personer med och utan transerafarenhet eller mellan
olika aldersgrupper.

Nedan foljer ndgra forklaringar som givits i fritextsvaren om vad de obe-
tinksamma bemotandet kan handla om. Manga av exemplen handlar om
att heterosexualitet forutsitts bland dem som inte dr 6ppna eller dnnu inte
hunnit ”komma ut” i just den relationen.

[De har] forutsatt att jag ar straight och velat para ihop mig med na-
gon kille pga att jag ar singel; kollega som oroat sig for att anhorig
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skulle vara gay (anvidnde uttryck som att ”hon tack och lov inte var
det”) (Hon visste dd inte om att tvd av hennes kollegor var gay, ingen
av oss ville komma ut for henne. Jag var 6ppen bland 6vriga kollegor.
Min andra kollega var bara 6ppen for nagra fa.)

Heterosexualitet forutsitts ocksa i vilka samtalsimnen som dominerar i fi-
karummet.

I jamforelse med heterosexuella personer s& hamnar HBQT personer
i skymundan och dagliga samtalsimnen som barn och familj passar
vanligtvis inte in dd man som ex. homosexuell man och tillsammans
med en annan man inte kan [...] veta ndgot om graviditeter, forloss-
ning och barnuppfostran. Samma giller for dem som inte vill eller kan
skaffa barn. Ett slags annorlunda utanforskap dar man pa arbetsplat-
sen ofta finner sig i sillskap dir man som ensam HBQT skall forsoka
havda sig och forklara sig.

Detta dr ocksa ett tema som dterkommer i intervjuerna. Det handlar inte en-
bart om installningen till hbtq-fragor, utan ocksd om karnfamiljsnormer och
normer kring vad samtal pd arbetsplatsen kan rora. Flera intervjupersoner
konstaterar att samtalen i fikarummen inte kdnns intressanta eller relevanta
eftersom de ror sig s mycket kring barn och barnbarn. Darfor viljer en
del hbtg-personer att inte ta ndgon eftermiddagsfika eller att dta sin lunch
snabbt. Det behover inte handla om att kollegorna med avsikt hdller ndgon
utanfor, utan om att vissa hbtq-personer viljer bort samvaron for att den inte
riktigt bjuder pd gemenskap.

De flesta exemplen pa obetinksamt bemotande beror alltfor privata fragor
till dem som ar 6ppna.

Det finns i samhallet i stort fortfarande en viss omognad i bemotande
som inte dr avsett att vara krankande utan grundar sig i nyfikenhet,
detta giller dven arbetsplats. Det kan t.ex. vara lite for privata fragor
om hur man har sex, vilka personliga kriser man ev. gitt igenom i sin
komma-ut-process etc.

Mainga lesbiska vittnar till exempel om att de fatt nargdngna fragor i sam-
band med att de blivit foraldrar.

Jag och min sambo vintar barn och det har vart fragor som ”hur gick
det till”, ”far du ”pappadagarna” da det ar ju ”jattekonstigt™ osv.
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Framst kopplat till familjebildning/barn. Nyfikenhet och nirgdngna
fragor om barn kopplat till att vi dr tvd kvinnor. Opassande fragor
om roller i min relation till min partner eller antaganden om hur det
madste vara hos oss. Upplevelser av att det ar obekvamt for vissa nir
jag ndmner min partner.

Men, brist pa frigor och nyfikenhet kan ocksd vara ett problem. I fritextsva-
ren finns exempel pa att kollegor inte vagar stilla fragor om privatlivet, for
att homosexuellas privatliv antas vara kansligt:

Jag upplever att mina flera av mina kollegor inte stiller samma fragor
till mig som till 6vriga kollegor. Jag far sdllan frigor om mitt privatliv,
min fru osv och jag undrar ibland om det beror pa att vissa kollegor
kanske ar obekvama att stalla den typen av fragor till mig da jag ar
lesbisk. Jag hoppas att det inte 4r si, men det kanns sa ibland.

Att ndgra upplever att de far for mycket fragor, medan andra att de far for lite
fragor kan tyckas motstridigt. Men det handlar formodligen om att de kan-
ner att de far ”fel” sorts fragor och fragor som inte ar respektfulla. Lindholm
(2003) ger ett exempel fran en lesbisk kvinna som pd mandagen berittar for
kollegorna att hon i helgen plockat svamp med sin fru och hur hon d& inte
far frigor om svampplockningen, utan om att hon har en fru och ar lesbisk.

I tidigare forskning har det ocksd diskuterats hur kollegor vill bete sig kor-
rekt, men som inda kidnner ridsla for det okinda och dirfor viljer att
undvika att tala om relationer och familjeliv (Rondahl et al., 2007). Detta
forstarker hbtqg-personers osynlighet (Rondahl, Innala, & Carlsson, 2004)
Forestallningar om att homosexualitet ar pinsamt och ndgot man inte riktigt
far prata om bidrar ocksa till osynlighet.

Det finns ocksd exempel pa hur kollegor inte handskas tillrackligt respekt-
fullt med hbtg-personers 6ppenhet:

Blivit ”outad” i olika sammanhang av olika personer. Medarbetare
har berittat for brukare om min sexuella liggning.

Nagra kommentarer handlar om det allmdnna samtalsklimatet och om hur
kollegor skamtar.

Inte varit med om sa manga saker de senaste dren som varit allvarliga
eller riktade direkt mot mig utan mer det gangse samtalsklimatet eller
fordomsfulla fragor diar man kan héra den underliggande viarderingen
som inte uttalas.
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Kollegor som sdger transfobiska och homofobiska kommentarer,
framforallt i ”skamt-kontext”.

T.ex. ifragasattande av att vi hissar Pride-flagga i samband med Pride,
skamt som ”den dar far du hissa upp sjilv, jag tanker inte gora det”.

Men det finns ocksd kommentarer som papekar att skamt kring sexualitet
inte behover vara problematiskt.

Jag alskar rda skamt och det vet mina kollegor, jag kan ge tillbaka med

samma mynt.

Vi har ocksa stallt generella fragor kring bemotande av hbtg-personer. Dessa
handlar alltsd inte om vilket bemoétande man sjdlv har fatt, utan om bemo-
tandet generellt bland kollegor, chefer och brukare (se Figur 7.3 och 7.14).

Nir vi jamfor hbtq-personer med icke-hbtq framkommer att icke-hbtq
inte i lika hog grad uppfattar obetinksamt och krinkande bemotande mot
hbtg-personer. Dessa skillnader ir i linje med tidigare forskning som ocksa
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Figur 7.13: Hur vanligt férekommande olika former av krankningar dr fran
kollegor eller chef enligt hbtg-personer (n: 182) och de som inte dr hbtq

(n: 626).
Kendalls tau-c: 0,128-0,233 ***
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Hur vanligt forekommande ar foljande bland brukare
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obekvam stammning queer eller trans hat

M dagligen M ganska ofta mséllan nagon enstaka gang M aldrig

Figur 7.14: Hur vanligt forekommande olika former av krinkningar dr fran
brukare enligt hbtg-personer (n: 124) och de som inte dr hbtq (n: 426).
Kendalls tau-c: 0,139-0,158***

visat att heterosexuella (cis-personer) i lagre grad uppfattar diskriminering
och krankningar av hbtq-personer (Bildt, 2004; Forsberg et al., 2003; Sahl-
strom & Bildt, 2006).

Figur 7.14 visar inte ovintat dar obetinksamt bemotande och krankningar
vanligare fran brukare an fran chefer och kollegor. Detta uppfattas av bade
hbtg-personer och icke-hbtq, men dven niar det kommer till brukare ar icke-
hbtq signifikant mindre medvetna om bemétande av hbtg-personer. Bemo-
tandet frdn brukare varierar inte ovintat signifikant mellan verksamheter
och obetinksamt bemotande och krankningar dr vanligast i skola/forskola,
mindre vanligt inom dldreomsorg/funktionshinder och socialtjanst och minst
vanligt inom Ovrig verksamhet och inom Goteborgs Sparvagar (ej i figur).
Det totala antalet svar ar farre i Figur 7.14 som visar bemotande fran bruka-
re dn for Figur 7.13 som visar bemotande fran kollegor och chefer. Det beror
pd att manga svarat ett de inte vet. Detta giller dven nir vi bara analyserar
dem som har daglig kontakt med brukare. Formodligen innebar det att de
som besvarat fragan inte upplever sig kunna bedéma vad som sker mellan
brukare nar de sjdlva inte ar diar. Andelarna som svarat att de inte vet dr un-
gefdr lika stora bland hbtq-personer och de som inte ar hbtq.
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Sammanfattning

I det hidr kapitlet har vi visat att anstallda i Goteborgs Stad upplever att
det pagar ett arbete for att forbattra hbtq-personers arbetsmiljo och att en
stor andel av kollegorna har kompetens kring hbtq. Men kompetensen over-
sdtts ofta inte i reflektion kring eget och andras bemotande eller till att man
sager ifrdn mot andras krankningar eller nedsittande sprakbruk. Vi visa-
de ocksa att hbtq-personer ir extra utsatta for krinkningar, diskriminering
och trakasserier och detta giller i allra host grad for dem med icke-binidra
konsidentiteter och personer med transerfarenhet. Forutom dessa uttalade
krankningar finner vi ocksa att for en stor andel av hbtg-personerna ar obe-
tanksamt bemotande, sd kallade mikroaggressioner, en dterkommande del av
vardagen. Dessa dr uttryck for heteronormativitet i organisationen.
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8. Social integration

Den hir studien fokuserar pd hbtg-personers sociala arbetsmiljé och nir vi
diskuterar social integration handlar det om i vilken grad anstillda i Gote-
borgs Stad upplever att de ar en del av gemenskap och socialt liv pa arbets-
platsen och darmed kinner sig trygga och kan fa stod av sina kollegor och sin
chef. Tidigare forskning har visat att hdlsa och engagemang i arbetet framjas
av bland annat rittvisa och socialt stod fran kollegor och chef (Rattrie &
Kittler, 2014; Schaufeli & Taris, 2014). Det sociala stodet stirks om rela-
tionen till kollegorna dr god. Vinskapliga relationer pa arbetsplatsen ska-
par ocksa trivsel och vilja att fortsitta arbeta dar (Rumens, 2010; Waldron,
2000). Samtal, skamt och skratt med kollegor skapar social gemenskap och
ger stod at de anstilldas sjdlvkinsla (Lindgren & Olsson, 2008). Men upple-
velsen av stod och starkt sjalvkansla ar beroende av att man tillats bli en del
av samtalen och att skimten inte upplevs vara pa ens bekostnad. Hur 6ppna
hbtg-personer kdnner att de kan vara med sitt privatliv, samt hur hbtg-per-
soner bemots av kollegor och chefer pa arbetsplatsen kan forvintas ha stor
betydelse for vilka relationer de utvecklar med sina kollegor och chefer, och
ddarmed vilken gemenskap de kanner och vilket stod de far. Brist pad gemen-
skap och socialt stod, diskriminering och mobbing ar & andra sidan faktorer
som skapar ohilsa och bristande vilbefinnande (Schiitte et al., 2014; Wester-
holm, 2008). Daliga relationer med kollegor innebdr mindre bekriftelse och
okar risken for olust infor arbetet och sjukfranvaro. Det kan bidra ocksa till
minskad sjalvtillit och psykiska besvir (Harenstam & Bejerot, 2010).

I enkdten har vi stallt generella frigor om delaktighet i gemenskap, samar-
betsklimat och stod fran chef och kollegor. Generellt verkar hbtq-personer i
Goteborgs Stad vara ungefir lika socialt integrerade som icke-hbtq (se Figur
8.1).

I Figur 8.1 framkommer att det finns mycket sma skillnader mellan hbtg-per-
soner och icke-hbtq vad giller upplevelsen av gemenskap pa arbetsplatsen.
De skillnader som finns ar inte signifikanta. Vad giller upplevelsen av samar-
betsklimat och socialt stod fran kollegor och chef finns inte heller ndgra sig-
nifikanta skillnader. Personer med transerfarenhet upplever dock signifikant
lagre stod i arbetet. Det finns ocksa ett tydligt samband dar hbtg-personers
utsatthet for obetinksamma krankningar korrelerar med ldgre upplevelse av
stod i arbetet (Pearsons R =0,389***), Som namndes i kapitel sju finns for
hbtqg-personer ocksa ett samband mellan upplevelsen av kollegornas kompe-
tens och bemotande kring hbtq-fragor och upplevelsen av socialt stod fran
chefer och kollegor.
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Kanner du dig delaktig i en gemenskap pa din arbetsplats?
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M Alltid/ néstan alltid Ofta ®lbland ®Sallan ® Aldrig/néstan aldrig

Figur 8.1: Andelar av hbtq-personer och de som inte dr hbtq som kanner sig
som del av en gemenskap pa sin arbetsplats.

Bilden av att hbtg-personer generellt upplever sig som en del av gemenskapen
pd arbetsplatsen forstirks av intervjuerna, dir de flesta framholl att deras
hbtg-identitet spelade liten eller ingen roll i deras vardagliga samvaro med
kollegorna, eller till och med utgjorde en positiv del i samvaron. Nedan foljer
citat fran tvd olika intervjupersoner som sarskilt uttryckte att de ville vara
med i studien for att berdtta om hur bra de har det pa jobbet.

Och jag ville fora fram en annan bild, och det dr att det ar bra. Jag
tycker att det dr bra. Jag har haft manga arbetsgivare, och jag tycker
att Goteborgs Stad ar en bra arbetsgivare, och jag har aldrig upplevt
att det dr ett problem att jag har den har familjesituationen och den
har liggningen som jag har. Faktiskt aldrig. [...] Jag har vildigt lite
fokus i min vardag pa hbtg-frdgor 6ver huvud taget. [...] Men det
kan vara sa att det ar kopplat kanske till min egen instdllning nagon-
stans ddr, for jag tycker inte att det dr ett problem. [...] S4 min bild av
hbtg-problematiken inom staden [...] dr att jag har inte haft en lika
bra arbetsgivare nagonsin som jag har nu.

Sa jag tanker, att jag kommer ju vara den hir overpositiva manniskan
[...] Det kan nog ocksa vara bra underlag, att det anda finns folk som
har det bra och trivs [...] och kan vara 6ppna med allting utan att det
ar nagra problem.
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Det finns dock i enkiten en friga om social integration dér vi ser signifikanta
skillnader mellan hbtg-personer och de som inte dr hbtq. Det handlar om hu-
ruvida man kinner sig trygg och accepterad pa sin arbetsplats (se Figur 8.2).

Pa min arbetsplats kdnner jag mig trygg och accepterad
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Figur 8.2: Andelar av olika grupper som kinner sig trygga och accepterade
pa sina arbetsplatser. Sexualitet: Chi2: 0,002 Kendalls tau-c: -0,106**; Kén-
sidentitet: Chi2: 0,000 Phi: 0,187 ***; Transerfarenhet eller ej: Chi2: 0,000
Kendalls tau-c: -0,066***; Uppfattas som svenskfodd eller ej: Chi2: 0,000
Kendalls tau-c: 0,100***

Som Figur 8.2 visar kidnner sig hbtq-personer i lagre grad trygga och accep-
terade pé sina arbetsplatser. Detta giller i allra hogst grad for icke-binira
och personer med transerfarenhet. Upplevelsen av trygghet och acceptans pd
arbetsplatsen hianger ocksd ihop med graden av utsatthet for obetinksamma
krankningar som jargong, opassande fragor, fordomsfulla kommentarer etc.
(Kendalls tau-c: 0,306***). Diagrammet visar dock ocksa att personer som
upplever att de uppfattas som invandrade i annu ldgre grad dn hbtq-personer
kdnner sig trygga och accepterade pd jobbet.
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Vad giller upplevelsen av att vara respekterad bland personer med transer-
farenhet kan en viktig friga vara ifall de tilltalas med det namn och omtalas
med det pronomen de 6nskar (se Figur 8.3).

I vilken grad instimmer du med foljande pastadende om hur det &r att vara
queer eller transperson pa din arbetsplats och i relation till dina kollegor?

Jag tilltalas med det namn och omtalas med

det pronomen (t.ex. han, hon, hen) som jag _ -

onskar.
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

B | mycket hog grad ® 1 hog grad Delvis I liten grad W | mycket liten grad

Figur 8.3: Antal personer med transerfarenhet som i olika grad instammer
med pdstdendet.

Figur 8.3 visar att en stor andel av de icke-bindra och personer med transer-
farenhet som besvarat enkiten inte av sina kollegor tilltalas med det namn
eller omtalas med det pronomen som de 6nskar. Diagrammet baserar sig pa
enbart 18 personers svar, men kan fungera som ett exempel pa obetinksam-
het och brist pa kompetens som kan tankas paverka upplevelsen av acceptans
och respekt pa arbetsplatsen. En icke-bindr person kommenterar i enkiten
hur kollegorna forhéller sig till dens konsidentitet:

P4 min arbetsplats har jag manga kollegor som vigrar anvianda ratt
namn och pronomen om mig. Det ir jobbigt. De tycker att jag viljer
att vara icke-binar for att vara kranglig.

Oppenhet, social integration och gemenskap

Arbetsplatser har i tidigare forskning beskrivits som heterosexualiserade rum.
Det blir de genom att heterosexualitet forutsatts, genom prat om heterosex-
uella liv, heterosexuellt flortande osv. (Jonsson, 2009). Detta forstirks om
hbtg-personer inte kdnner att de vill vara 6ppna pa jobbet. Nar manga inte
ar oppna i en organisation blir hbtq osynligt. Osynlighet ger i sin tur en social
exkludering for hbtq-personer genom att det skapar isolering och kinsla av
tomhet. Osynligheten 6kar ocksa risken for heterosexuellas fordomar och
obetinksamma kriankningar eftersom det ger intrycket av att hbtg-personer
inte finns i rummet och att man darfor inte behover vara hansynsfull i sina
uttalanden (Rondahl et al., 2007).

Lindholm(2003) skriver att sexuell identitet handlar om mycket mer 4n be-
gar och kroppsliga handlingar. Den inrymmer ocksa karlek, intimitet, nara
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relationer och vinskap. For dem som inte ar 6ppna med sin sexuella identitet
blir det svérare att tala om livet och ddrmed att existera socialt utifran nagot
visentligt i sin person — man blir avskuren fran social tillhorighet. Doljande
kan vara aktivt i form av logner om privatlivet, men en vanligare strategi ar
formodligen att svara faordigt och att undvika samtal dar amnet kan komma
upp. Det bidrar i sin tur till att man inte ldr kdnna sina kollegor lika val ef-
tersom man bdde undviker att berdtta om sig sjdlv och undviker den sortens
samtal genom att inte stalla fragor till kollegor som skulle kunna vicka mot-
fragor (se dven Rondahl et al, 2007). De som dr 6ppna pa jobbet kan darfor
lattare etablera nara relationer med kollegor (Hoffman, 2002).

Utifran enkiten finner vi ocksd att hbtq personer som ar 6ppna upplever
hogre grad av stod fran kollegor och chef dn de som inte dr 6ppna (Kendalls
tau-c: 0,124 *). En likande tendens finns vad géller 6ppenhet och att kinna
sig trygg och accepterad pd arbetsplatsen'’. Det ar troligt att sambanden gér
at bada hall sa att den som kanner sig trygg och accepterad och har kollegor
som ger stod littare kan vara 6ppen pa jobbet (se aven Rumens, 2010). Fran
intervjuerna finns ocksd exempel pa hur brist pa oppenhet kan skapa distans
i relation till kollegor:

Intervjuperson: Det dr andd ndgot jag tanker pa. Alltsa, det 4r ett men-
talt ... det dr lite som den hdr mentala troskeln, att jag kdnner att jag
ar ... jag ar hadr och jag dr ganska ensam i det rummet. [...] S4 det kan
vara att nar man har kommit ut for alla och gatt 6ver den troskeln,
nej, men da dr man ute ur det dir rummet. [...] S& linge inte alla vet
mer om ens privatliv och ens liggning, sd kanner jag i alla fall att man
ar i ett eget litet fack dar. Och det 4ar ndgot jag ... inte oroas over eller
tanker pa, men man har det andd mentalt i huvudet s4, ja. [...] Ja, for
det dr klart, jag far tinka mig for ndgon géng si dér, att man far tinka
pa vad man sidger och till vilka, for att jag kanske inte vill slinta pa
orden. Och out:a mig sjalv i situationer ... for att jag kdnner inte att
jag ar tillrackligt bekvim med det, eller behover det. Men som sagt,
om nagon fragar sa ... [skratt] ...

Sofia: Men skulle det verkligen vara bekvimt om nédgon fragade dig
plotsligt? ”Du forresten, ar du gay?”

Intervjuperson: Ja, ja. Ja, det har faktiskt hant. En kollega har gjort det.
Och jag tyckte ja, vad skont. Da vet hon, bra [skratt]. [...] Ja, det var

10 Kendalls tau-b: 0,117+
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det faktiskt, for att det var forsta personen som fragade det har, och det
tyckte jag, nej, men det var bra. Ja, men for att da tog jag ett litet steg ut
ur den hir kokongen dir. S4 da kom jag lite nirmare samhorigheten, for
da vet hon lite mer om mig och utan att jag behovde gora det pa nagot.
[...] ja, jag tycker det dr lattare att svara pa fragor dn att beratta sjalv.

Vi finner ocksa ett signifikant samband mellan graden av 6ppenhet med sex-
uell laggning for kollegor och ifall hbtg-personer har ndgon bland sina kolle-
gor som de verkligen kan fa stod av (se Figur 8.4).

Oppenhet och ndgon eller kollegor som kan ge stod

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Oppen for alla kollegor eller Oppen for ungefar halften Oppen for ndgra fa kollegor  Inte ppen fér ndgon
de flesta av kollegorna kollega

m Nej, ingen kollega att verkligen fa stod fran M Ja, jag kan fa stéd men jag behover det inte

M Ja, nagon jag verkligen kan fa stod av

Figur 8.4: Andelar av hbtg-personer med olika grad av dppenhet infor sina
kollegor som kdnner att det bland kollegorna finns nigon som de verkligen
kan ]‘ga" stod av N: 192 Chi 2: 0,027 Kendalls tau-c: -0,119*

Vi har dven stillt specifika frigor om huruvida delaktighet i gemenskapen
pa arbetsplatsen paverkas av att vara hbtq-person. Aven om andelarna som
anser att deras sexuella liggning eller konsidentitet i hog grad paverkar sam-
spelet med kollegor ar mycket ldga, dr det mellan 15 och 35 procent som
kanner att det paverkar samvaron i ndgon grad (se Figur 8.5).

Vi har satt samman frigorna i Figur 8.5 till ett index for hbtg-personers
upplevelse av social inkludering.'' Vi finner att detta har samband med 6p-

' Chronbachs Alpha= 0,81
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Att vara homo-, bisexuell, queer eller transperson pa arbetsplatsen och i
relation till kollegorna

Jag tycker att det &r svart att prata om
privatlivet pa jobbet, for att andra fokuserar
pa min sexuella laggning och/eller - _
koénsidentitet.

Jag upplever att jag, som hbtg-person,

behdver anstranga mig mer dan andra for att I. _

bli omtyckt och accepterad.
Jag halls utanfor gemenskapen pa grund av ‘ll _
min sexuella ldggning och/eller kénsidentitet.

Jag kanner mig som en del av arbetsplatsen

bisexuell, queer eller transperson.
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M | mycket hog grad M1 hoggrad M Delvis I liten grad W1 mycket liten grad

Figur 8.5: Andelar av bbtq-personer som instimmer i olika hég grad med
pastdenden om bur det dr att vara homo-, bisexuell, queer eller transperson
pd sin arbetsplats och i relation till sina kollegor. N:152

penhet bland kollegorna, dir de som dr dppna i hogre grad ocksa upplever
mindre problem att inga i gemenskapen (Kendalls tau-c: -0,156%). Aterigen
kan sambandet dven vara omvint s att de som kinner sig inkluderade ocksa
viljer att vara 6ppna. Upplevelsen av social inkludering ar ocksd korrele-
rad med graden av utsatthet for obetinksamma krankningar (Pearsons R
-0,649***), ddr de som utsatts for krankningar i hogre grad upplever att de
som hbtq-personer har svirare att delta i gemenskapen.

I heteronormativitet ingdr forestallningar om att den heterosexuella karnfa-
miljen dr det bdsta sattet att leva. Normen gor ocksa att relationerna i den
familjen kan framsta som de enda riktiga familjerelationerna, vilket kan gora
att icke-heterosexuella familjerelationer inte tas pa lika stort allvar. Bland de
hbtg-personer som har partner eller barn, som besvarat enkiten, upplever
ungefir en fjardedel att deras relation och familj inte erkdnns pd samma sitt
som andras pa arbetsplatsen(se Figur 8.6).

En relaterad friga handlar om mojligheten att obesvirat tala om sina relatio-
ner och familjeliv med kollegor. Lindholm (2003) diskuterar hur homosexu-
ella relationer av heterosexuella uppfattas som mer privata an heterosexuella
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Familjerelationers status pa arbetsplatsen
Min relation och familj erkdnns pa samma
satt pa arbetsplatsen som andras relationer _ I
och familjer
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| mycket hog grad 1 hoggrad M Delvis Iliten grad W | mycket liten grad

Figur 8.6: Andelar av hbtq-personer som instimmer i olika hég grad med
pastdendet om bur deras familjerelationer uppfatias och hanteras pa arbets-
platsen och av kollegorna. N:108

relationer och att det darfor kan vara obekvamt att tala om sin relation eller
sitt privatliv (se dven Backer Gronningsaeter & Lescher-Nuland, 2010). Figur
8.7 visar, ndgot overraskande att en storre andel av hbtq-personer an icke-
hbtq kan prata obesvirat med alla kollegor. Det dr dock ocksa en storre
andel av hbtg-personerna som inte tycker sig kunna prata med nagon kolle-
ga. Huruvida man kan prata obesvirat med alla sina kollegor beror forstas
mycket pa hur samtalsklimatet ar och hur manga kollegor man har. I en liten
arbetsgrupp ar mojligheten att ha en 6ppen relation till alla storre dn i en stor
arbetsgrupp dir alla inte kinner varandra si vil. Aven i andra studier har det
konstaterats att det inte bara ar instillningen till hbtq om paverkar 6ppenhet
kring familjen, utan dven det allminna samtalsklimatet — i vilken grad och
hur kollegor pratar om privatlivet med varandra (Backer Grenningszter &

Kan du obesvérat prata med kollegor om ditt privatliv?

ICkeEhbtq _.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Ja, med alla kollegor ~ mJa, med nagon kollega ~ m Nej

Figur 8.7: Andelar av hbtq-personer (n: 205) och de som inte dr hbtq (n: 657)
som upplever att de kan prata obesvirat med kollegor om sitt privatliv, som
till exempel fritid, relationer och familjeliv. Chi2 0,002 och Phi 0,122**
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Lescher-Nuland, 2010). En intervjuperson beskriver hur hennes homosexua-
litet vicker intresse hos kollegorna och bidrar till att hon ar extra 6ppen med
sitt privatliv:

Jag ar fullstindigt 6ppen, alla ar vildigt intresserade. [... De] fragar
frdgor om hur det var att komma ut, hur det ar att vara 6ppen homo-
sexuell, bide i Goteborg, Mellansverige. Aven om man &ker utom-
lands, hur man beter sig, vad man sdger, vad man inte siger. S3 att
ja, jag tror jag ar nog den som dr mest Gppen att prata om mitt egna
privatliv med mina kollegor.

Men dven om hon ar vildigt 6ppen och tagit pa sig ett ansvar att utbilda sina
kollegor om hbtq, konstaterar hon att alla fragor inte ar lika valkomna, ”det
beror vildigt mycket pd vem som fragar och i vilket syfte”.

Foga overraskande finns det bland hbtq-personer ett starkt samband mellan
i vilken grad man 4r 6ppen med sin sexuella laggning och i vilken grad man
kan tala oppet med sina kollegor om sitt privatliv.'?

Sammanfattning

Generellt finns fa tydliga skillnader mellan hbtq-personer och de som inte ar
hbtq vad giller delaktighet i gemenskap och stdd fran kollegor och chef. Men
ndr vi jamfor inom gruppen hbtq-personer kan vi se att upplevelsen av social
inkludering skiljer sig at beroende pa bade graden av 6ppenhet och utsatt-
het for obetinksamma kriankningar. De betyder att de hbtq-personer som pa
olika sdtt har en mer problematisk tillvaro pa jobbet till foljd av sin sexuella
laggning eller konsidentitet ocksa i lagre grad kanner sig socialt inkluderade.
S4, dven om det stora flertalet av hbtq-personer ar del av gemenskapen pa
samma sitt som de som inte dr hbtq, finns det en grupp som inte kan eller
vill vara 6ppna, och en grupp som ar utsatta for obetinksamma krankningar.
Bland dessa har fortfarande sexuell laggning och konsidentitet betydelse for
tillgangen till stod och gemenskap pa jobbet.

12 Kendalls tau-c: 0,295%%*
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9. Psykiskt valbefinnande

De foregdende avsnitten i rapporten visar pa brister i den psykosociala ar-
betsmiljon i Goteborgs stad som ar specifika for hbtg-personer. Variationen
inom gruppen hbtqg-personer ar stor, men vi har kunnat se att kategorin 6ver
lag dr overrepresenterad vad galler utsatthet for trakasserier och krankning-
ar. Aven om manga hbtg-personer vittnar om en god och respekterande miljo
pa arbetsplatsen dr det ocksa ett stort antal som inte kidnner sig trygga och
accepterade och som inte kinner att de kan vara 6ppna med sin sexualitet
eller konsidentitet i alla lagen.

Ur ett arbetsmiljoperspektiv ar dessa brister illa i sig, men det ar ocksa viktigt
att ta reda pa om de far konsekvenser for hbtq-personers psykiska vilbefin-
nande 6ver lag. Socialt stod fran chef och kollegor, inkludering i arbetsgrup-
pen och upplevelse av att bli behandlad rattvist ingar bland de faktorer som
i tidigare forskning visats paverka medarbetares risk for psykisk ohilsa (for
en oversikt se t.ex. Lundberg et al., 2008). Det ar darfor inte osannolikt att
hbtqg-personer i hogre grad skulle uppleva brister i psykiskt valbefinnande
sasom stress, oro eller nedstimdhet. Hbtq-personer har ocksa generellt sett
samre psykisk hilsa jaimfort med den 6vriga befolkningen (Folkhalsomyndig-
heten, 2014, 2015) och det har bland annat forklarats med minoritetsstress.
Minoritetsstress ar den ytterligare stress som minoritetsgrupper utsitts for
jamfort med resten av befolkningen av att beh6va hantera fordomar, diskri-
minering och risk for negativt bemotande. Den stressen ar standigt narva-
rande och hirror sig ur sociala processer och institutioner som uppratthaller
ojamlikhet utifran sexuell liggning och konsidentitet. Det kan handla om
att utsittas for hot, hat, obehagligt bemotande eller att avvisas, om rddslan
for att ndgot av detta ska hinda och den extra vaksamhet som det vicker.
Darmed handlar det ocksd om doljande av sexuell laggning och/eller konsi-
dentitet i situationer dir det uppfattas som riskabelt att vara 6ppen. Men det
handlar ocksd om en internalisering av samhailleliga negativa attityder till
hbtg-personer (Meyer, 2007).

For att graden av psykiskt vilbefinnande anvande vi oss av svaren pa foljan-
de sex fragor i formuldret

e Har du kint dig orolig?
® Har du varit pd sd ddligt humor sa att ingenting kan liva upp dig?

® Har du kant dig lugn och avslappnad?
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® Har du kint dig modlos och dyster?
e Har du kant dig glad?
® Har du varit stressad?

Fragorna avsag respondentens situation den senaste manaden och kunde be-
svaras pd en skala pd 1-5 motsvarande svaren ”Nej inte alls”, Ja en liten
del av tiden”, ”Ja en del av tiden”, ”Ja en stor del av tiden” och ”Ja hela
tiden”. Hbtq-personer ligger signifikant samre till med avseende pd samtliga
fragor, vilket illustreras av Figur 9.1. Notera de tva fragorna langst till hoger
i diagrammet giller positiva aspekter av psykiskt valbefinnande, si monstret
maste ldsas at motsatt hall som de 6vriga fragorna.

Psykiskt vilbefinnande
100% S — P — - -
90% I . u
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% I
0%
Inte Hbtq Inte Hbtq Inte Hbtq Inte Hbtq Inte Hbtq Inte Hbtq
hbtq (186) hbtq (182) hbtg (186) hbtg (185) hbtg (186) hbtq (184)
(630) (627) (627) (625) (629) (634)
Orolig Daligt humor Stressad Modl6s och dyster Glad Lugn och
avslappnad
B Nej, inte alls M Ja, en liten del avtiden M Ja, en del av tiden Ja, en stor del av tiden M Ja, hela tiden

Figur 9.1: Mdtt pad psykiskt vilbefinnande och skillnader mellan medarbetare
som dr hbtq och inte.

Dessa samband leder till tva foljdfragor som behover utredas ytterligare: (1)
star sig den negativa effekten av att vara hbtq for psykiskt vdlbefinnande nir
vi kontrollerar for andra variabler sd som dlder och familjerelationer, och
(2) i vilken man kan hbtq-personers ligre psykiska vilbefinnande forklaras
av faktorer relaterade till arbetet. For att reda ut dessa fradgor skapade vi ett
sammanlagt index dir respondenternas svar pa de sex ovanstdende fragorna
adderades och gjordes om till en 10-gradig skala fran 1 till 10 dar 1 ar lagst
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psykiskt vilbefinnande och 10 dr hogst.!> En jaimforelse av medelvarden pa
detta 10-gradiga index visar att hbtg-personers genomsnitt ligger ett skalsteg
ldgre dn de som inte dr hbtq - 6,3 jamfort med 7,2 — vilket bekriftar det ge-
nerella monstret i Figur 9.2.14

En skillnad i medelvirden sager i sig inte s mycket om fordelningen i hela
populationen, och det dr darfor relevant att studera hur respondenternas in-
dex fordelas for att korrekt tolka skillnaden i psykiskt vilmaende mellan
hbtq och icke-hbtq (se Figur 9.2). I bada grupperna ar viardena tamligen
normalfordelade, men fordelningen for hbtq framstar som forskjuten at van-
ster i forhdllande till fordelningen for icke-hbtq. Detta kan tolkas som att
medelvirdena visar pa generella mekanismer som paverkar hela grupperna,
i motsats till att det skulle varit en urskiljbar liten sarskilt utsatt grupp som
dragit ner medelvardet bland de som ar hbtq.

Psykiskt vilbefinnande bland hbtqg-personer och icke-hbtq
14,0
12,0
10,0
X
= 8,0
5
S 6,0
<
4,0
i 1l
o wdd il i
O WM MO INMANOXXWL N O WM MO LW MmO W n O
OMM AN ©oMmMN=HILWNQANWLOMMHIWNQANS O
H‘—I\—INNNmmﬁ'Q‘ﬁ'mmmkaDr\l\l\OOOOOOO\O\Q
Index for psykiskt valbefinnande 1-10
MW icke-hbtg mhbtq

Figur 9.2: Fordelning av virden pd index for psykiskt vilbefinnande for hbtq
(N=206) och icke-hbtq (N=659)
Sammanvigd analys av faktorer som paverkar psykiskt vilbefinnande

For att kontrollera om effekten star sig av att vara hbtq for psykiskt vilbe-
finnande bland medarbetare i Goteborgs Stad gjorde vi en sd kallad multiva-

13 De negativa variablerna vindes sd att alla variabler fick samma riktning fran lagt till hogt psykiskt
vilbefinnande. Skapandet av skalan foregicks av en faktoranalys (PCA) som indikerade en sammanhéllen
faktor. Skalan har ett hogt alfavirde — 0,87 — och en visuell analys indikerar en timligen god normalfér-
delning (se figur 9.2).

4 Eta 0,22 signifikant pd 99,9 procent-nivan.
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riat linjar regressionsanalys med vart index for psykiskt vilbefinnande som
beroende variabel (se tabell 9.1). Det innebir att kontrollera vad som ir den
oberoende effekten av varje specifik variabel i modeller med flera variabler
samtidigt. Genom att successivt lagga till variabler kan vi studera hur variab-
lerna samspelar. Om effekten av en variabel minskar nir en ny variabel laggs
till kan det innebdra att en del av effekten av den forsta variabeln var skenbar
och istillet forklaras av den nya variabeln. Det kan emellertid ocksa tolkas
som att den nya variabeln utgor en mellanliggande mekanism som blir en
delforklaring till hur den forsta variabeln paverkar den beroende variabeln i
modellen. Valet mellan tolkningar av detta slag avgors ytterst av vilken som
far stod av den mest trovirdiga teorin (Aneshensel, 2002). I modellen som
provas nedan har vi som kontrollvariabler anvint konsidentitet, alder, pri-
vatliv (partner(s), hemmavarande barn), samt om man oftast uppfattas som
svenskfodd eller invandrad. Detta for att forsikra oss om att skillnader i
psykiskt vilbefinnande mellan hbtg-personer och de som ir icke-hbtq inte i
sjalva verket beror pa dessa variabler. Vi vet t.ex. att vi i det sjalvselekterade
urvalet har en Overrepresentation av man och unga respondenter, varfor det-
ta maste kontrolleras for. Daremot betraktar vi kdnslan av att vara trygg och
accepterad pa arbetsplatsen och graden av upplevt stod respondenten fér i
sitt arbete som mellanliggande variabler, alltsd variabler som vi (bl.a. utifran
var modell och analyserna i foregdende kapitel) antar statistiskt paverkas av
att vara hbtq, och darfor kan visa pa en mekanism for skillnader mellan det
psykiska vilbefinnandet hos medarbetare i Goteborgs Stad som ar hbtq och
de som inte dr det. Grovt sett kan vi anta att ju mer effekten av att vara hbtq
minskar nir dessa variabler laggs till i regressionen, desto storre del forklarar
de av sambandet mellan hbtq och grad av psykiskt vilbefinnande.

Modell 1 i regressionen visar i korthet sambandet mellan att vara hbtq och
lagre psykiskt valbefinnande som visats ovan. Modell 2 visar att sambandet
star sig tamligen oforandrat nar vi kontrollerar for konsidentitet. Det innebdr
att det inte ir en ojimn konsfordelning bland hbtq-personer och de som inte
ar hbtq som forklarar hbtq-personers lagre psykiska vilbefinnande. R2-vir-
det i modellen ger en uppskattning av hur stor del av variationen i psykiskt
vialbefinnande som modellen forklarar. I forsta modellen ar vardet 0,05 vilket
inte kan tyckas patagligt hogt, men med tanke pa att det dr den totala vari-
ationen i psykiskt vilbefinnande som ska forklaras sd ar det andd anmark-
ningsvirt med en siffra som antyder att vara hbtq potentiellt kan forklara
ungefir 5 procent av all variation i medarbetarnas psykiska vilbefinnande.
Att vara kvinna jamfort med att vara man har en egen signifikant negativ
effekt pa psykiskt vilbefinnande, om 4n mindre an att vara hbtq. Den nega-
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tiva effekten av att vara icke-binir jaimfort med att vara man ar storre an for
kvinnor, men eftersom gruppen ir liten ar effekten inte statistiskt sikerstilld.

Tabell 9.1. Linjir regression med Index for psykiskt vilbefinnande (1-10)
som beroende variabel. Ostandardiserade betavirden.

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Konstant 7,24 wrk 7,53 6,29 Hxx 24 *
Hbtq -0,91 Fkx -0,93 ok -0,73  Hkx -0,62 *rk
Kin (Man ref,)
Kvinna -0,37 ** -0,39 ** -0,34 *
Icke-binir -0,86 -0,72 -0,35
Alder (<25 referens)
25-35 1,05 t 0,77
36-45 1,37 * 1,16 *
46-55 1,81 ok 1,53 **
55< 1,61 ** 1,34 *
Hemmavarande barn -0,27 -0,18
En eller flera partners 0,60 ok 0,47 **x
Uppfattas oftast inte som svenskfodd -0,54 * -0,11
Kinner sig trygg och accepterad (“helt
och hillet” eller ”ganska”) 0,73 **
Stod i arbetet (1-5) 0,71 »**
Antal 787 741 739 698
R? 0,048 0,065 0,127 0,224

Not: t = p<0,1; * = p<0,05; ** = p<0,01; *** = p<0,001.

I modell 3 inkluderar vi de 6vriga kontrollvariablerna, vilket visar att de som
ar i aldersgrupper over 35 mar signifikant bittre an de medarbetare som dr
under 25. Att ha hemmavarande barn tycktes ha en svagt negativ effekt pd
vilbefinnandet (om an inte signifikant pd 5 procent-nivdn), liksom att inte
uppfattas som svenskfodd, medan att ha en eller flera partners’ hade en
signifikant positiv effekt pa vilbefinnandet. Kontrollvariablerna minskade ef-
fekten av att vara hbtq vilket vi tolkar som att en del av den senare variabelns
effekt i sjilva verket berodde de egenskaper vi mitte med kontrollvariabler-
na. Till exempel dr andelen unga hogre bland hbtg-personerna an bland dem
som inte ar hbtq. Vi provade dven att lagga in verksamhetstyp i analysen (ej

15 Kategorierna en och flera partners slogs samman i analysen eftersom den sistnimnda kategorin endast
utgjordes av fem individer i urvalet.
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i tabellen), men fick inga statistiskt sdkerstillda skillnader mellan verksam-
heterna.

I modell 4 adderades de mellanliggande variablerna till modellen — att vara
trygg och accepterad (uppdelad pa bara tva virden) och graden av upplevt
stod i arbetet (skala fran 1 till 5). Badda dessa variabler var tydligt signifikanta
och i synnerhet den senare tycks ha en stark effekt. Effekten av att vara hbtq
minskar ytterligare jamfort med modell 3, vilket vi tolkar som att graden
av trygghet/acceptans och stod i arbetet utgor mellanliggande variabler som
bidrar med att forklara varfor hbtq har effekt pd psykiskt vilmdende. Det
innebdr alltsd att hbtq personer delvis har lagre psykiskt vilmdende eftersom
de i lagre grad kdnner sig trygga och accepterade och eftersom de tenderar
att f4 mindre stod i arbetet (sdrskilt de som inte 4r 6ppna med sin sexualitet).
Det kvarstar dock en tamligen stor signifikant oforklarad variation, som dels
kan bero pa andra arbetsmiljofaktorer som inte ingar i modellen (se nasta
avsnitt) dels faktorer som inte har med arbetet att gora utan hanger ihop med
respondenternas privata situation. Det kan daremot noteras att variabeln for
att oftast inte uppfattas som svenskfodd inte lingre har nagon signifikans
i modell 4, vilket kan tolkas som att dess negativa effekt pd vilbefinnande
beror pa att personer som inte upplever att de uppfattas som svenskfodda i
lagre grad kanner sig trygga och accepterade och far mindre stod i arbetet.
R2-virdet i modell 4 ar 0,22 vilket indikerar en i sammanhanget tamligen
stor forklaringskraft.

Paverkan av hbtg-personers arbetsmiljo pa psykiskt vilbefinnande

Regressionsanalysen i foregdende avsnitt antyder att arbetsmiljon for
hbtqg-personer i Goteborgs Stad star for dtminstone en del av skillnaden i
genomsnittligt psykiskt vilbefinnande gentemot de som inte ar hbtq. De va-
riabler som ar tillgangliga for hela gruppen respondenter racker dock inte
for att analysera hbtq-personers specifika situation. Aven om hbtg-personer
generellt har lagre psykiskt vilbefinnande dn de som inte ar hbtq finns det
stora skillnader inom hbtq-gruppen. En avgorande fradga dar om dessa skill-
nader hianger samman med deras arbetsmiljo och hur de blir bemotta som
hbtqg-personer. Dd antalet hbtq-respondenter i enkiten endast var 206 och
andelen av dessa som varit utsatta for t.ex. diskriminering och/eller krank-
ningar i absoluta tal ar fa sd ar det svart att skapa robusta regressionsmo-
deller dar alla relevanta variabler vigs in samtidigt. Vi kommer darfor att
jamfora olika faktorers inverkan en och en.

Till att borja med kan vi konstatera att olika konsidentitet och sexuell lagg-
ning inom gruppen hbtq-personer inte signifikant paverkar graden av psy-
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kiskt valbefinnande. Det gor inte heller partner(s) eller hemmavarande barn.
Inte heller lder visar pa nagot signifikant samband med psykiskt vilbefin-
nande hos hbtg-personer.

Arbetsmiljon, och inte minst graden av respekt, eller omvint fientlighet, gent-
emot hbtq-personer har diaremot en tydlig effekt pa vilbefinnandet hos den-
na grupp av respondenter. Olika matt for krinkande sirbehandling, mob-
bing och diskriminering uppvisar genomgaende en tydligt negativ effekt pa
hbtg-personers vilbefinnande. Aven frigor som ror en mer generell kinsla
av att vara inkluderad uppvisar ocksd signifikanta samband med hbtq-perso-
ners generella psykiska vilbefinnande. Ett tydligt sdidant exempel ar i vilken
grad respondenterna instimmer i pastdendet ” Jag kdnner mig som en del av
arbetsplatsen och det spelar ingen roll att jag 4r homo-, bisexuell, queer eller
transperson.”, vilket har en pataglig effekt pa den genomsnittliga graden av
psykiskt vilbefinnande (se Figur 9.3).'® Medelvirdet for dem som i mycket
hog grad upplever att de dr en del av arbetsplatsen ar 6,7 pa indexet for
psykiskt vilbefinnande, vilket dr ungefir mitt emellan medelviardena for
hbtg-personer (6,3) i stort och de som inte dr hbtq (7,2). De som a andra
sidan inte upplever att de dr en del av arbetsplatsen har medelvirden pa 5
eller lagre for indexet for psykiskt valbefinnande. Pa liknande sitt har de som
angivit att de aldrig av kollegor utsatts for obetinksamma eller fordomsfulla
kommentarer relaterade till sin sexuella laggning ett genomsnittligt index-
virde for psykiskt vilbefinnande pd 7,0. Det ar svart att tolka dessa siffror
pd annat sitt 4n som en stark indikation pa att arbetsmiljon star for en inte
oviktig del av skillnaden i psykisk hilsa mellan hbtqg-personer och de som
inte 4r hbtq. Aven i tidigare forskning har det konstaterats att just mikro-
aggressioner, som de obetinksamma och fordomsfulla kommentarerna kan
ses som exempel pd, bidrar till den minoritetsstress som negativt paverkar
hbtqg-personers psykiska vilbefinnande (Nadal et al., 2011).

Att den ndrmaste chefen har en viktig roll for medarbetarnas vilbefinnande
ar vilbelagt (Dellve & Eriksson, 2016) och detta blir inte minst tydligt i rela-
tion till medarbetare som ar hbtq. De som angivit att deras chef har reagerat
om annan personal uttalat sig eller skimtat nedsiattande om hbtq-personer
uppvisar ett signifikant och patagligt hogre psykiskt valbefinnande dn de som
varit med om sddana hindelser utan att chefen har ingripit.'” Det 4r en mino-
ritet av hbtg-personerna i materialet som utsatts av sin chef for obetinksamt

16 Eta: 0,39 Kendalls tau-c: 0,22, bida pa signifikansnivd p<0,001.
17 Medelvirde 6,8 jimfort med medelvirde 4,8 (Eta 0,29 signifikansniva p<0,001).
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Jag kdnner mig som en del av arbetsplatsen och det spelar ingen roll att jag
ar homo-, bisexuell, queer eller transperson.

I mycket hog grad 1 hog grad (41) Delvis (20) | liten grad (4) | mycket liten grad
(96) (2)

o ~ (=)

v

= N w

Genomsnittligt psykiskt valbefinnande (1-10)
N

o

Figur 9.3: Effekt av kansla av delaktighet pd arbetsplatsen bland hbtq-perso-
ner pd psykiskt vilbefinnande.

eller fordomsfullt tal om hbtq, skimt och jargong, nedsattande ord, eller
byter samtalsimne nar fragor om hbtq kommer pa tal, men det ar talande att
de som drabbats av detta uppvisar signifikant ldgre psykiskt vilbefinnande
(se Figur 9.4).

Sammanfattning

I detta kapitel har vi presenterat ett sammansatt matt pa psykiskt vilbefin-
nande och identifierat ett i genomsnitt signifikant lagre valbefinnande i Gote-
borgs Stads verksamheter bland hbtqg-personer an bland de som inte ar hbtq.
Genom en regressionsanalys har vi styrkt detta samband och identifierat att
skillnader i kdnslan av att vara trygg och accepterad samt upplevelsen av
stod fran sina arbetskamrater kan utgora en delforklaring till skillnaderna
i vilbefinnande bland personer som dr hbtq respektive icke-hbtq. Genom
en nirmare analys av hbtq-personers erfarenheter av agerande fran kolle-
gor och chefer visar vi att dessa faktorer ocksa tycks ha en stor inverkan pa
hbtq-personers vilbefinnande och férmodligen ocksd utgor delforklaringar
till att hbtg-personer som arbetar i Goteborg Stad i genomsnitt mér simre.
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Utsatthet fran Chef
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Genomsnittligt psykiskt valbefinnande (1-10)
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Figur 9.4: Nivder av psykiskt vilbefinnande bland medarbetare som dr hbtq

beroende av olika typer av utsatthet fran nirmaste chef.
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10. Diskussion

I rapporten vixer det fram tva olika bilder av hbtqg-personers arbetsmiljo i
Goteborgs Stad. A ena sidan har manga hbtq-personer det bra pa jobbet.
De upplever sig som del i gemenskapen och fér stod fran kollegor och che-
fer i ungefdr samma grad som personer som inte dr hbtq. En majoritet av
hbtq-personerna ar oppna infor de flesta av sina kollegor. De allra flesta
upplever sig ocksd som trygga och accepterade, dven om gruppen som inte
gor det ar storre bland hbtg-personer dn bland icke-hbtq. En majoritet av
hbtg-personerna har inte varit med om nagon kriankande eller diskrimine-
rande behandling och 60 procent av dem har varken upplevt avsiktliga eller
oavsiktliga krankningar mer d4n nigon enstaka gang.

A andra sidan ir en storre andel av hbtq-personerna utsatta for sexuella
trakasserier, krankningar och diskriminering, jamfort med dem som inte ar
hbtq. Krankningar och obetinksamt bemétande ar en dterkommande del av
vardagen for 40 procent av hbtq-personerna. 16 procent av de homo- och
bisexuella dr inte 6ppna for nadgon kollega och ytterligare 17 procent ar bara
oppna for nagra fa. Hbtq-personer har ocksa ett lagre psykiskt valbefinnande
an personer som inte dr hbtq, vilket delvis kan knytas till arbetsmiljon.

Hur kan d& dessa tva olika bilder forstds? En tolkning dr att 4ven om det dr
en storre grupp bland hbtg-personer dn bland 6vriga som ar utsatta for olika
typer av krankningar och diskriminering, si ar majoriteten av hbtg-perso-
nerna inte utsatta. De upplever darfor arbetsmiljon som ungefir lika god
som personer som inte dr hbtq. Det dr dock 40 procent av hbtq-personerna
som dterkommande upplever dtminstone obetinksamma kommentarer eller
krankningar och narmare halften av hbtg-personerna har minst ndgon ensta-
ka kollega pa arbetsplatsen som pratar om hbtg-personer i negativa ordalag.
Att flera av dessa personer anda i hog grad siger sig vara trygga och accepte-
rade pa arbetsplatsen kan forklaras pa olika sitt. Det kan handla om att de
anda, av andra skal, kidnner sig trygga och inkluderade pa arbetsplatsen och
har bra stod fran sina kollegor. Om enstaka personer uttalar sig nedsittande
kan det tolkas som uttryck for att just den personen ar fordomsfull och obil-
dad snarare 4dn att den utgor del av en homofobisk kultur i organisationen
(Forsberg et al., 2003).

Att hbtg-personer upplever arbetsmiljon som god kan ocksa hianga ihop med
forvantningar. Manga hbtq-personer ar vana vid att standigt forutsittas vara
hetero och cis och att det innebir att samtal och samvaro kompliceras (Lind-
holm, 2003). De forvantar sig dirmed inte att sjdlvklart bli bemotta som dem
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”de ar”. I ett heteronormativt samhalle kan dven hbtq-personer i ndgon grad
bli vana vid att ord som bog, flata och transa anvinds som skillsord. Kan-
ske vinjer de sig ocksa vid opassande fragor, fordomsfulla kommentarer och
obetanksamt bemotande. Det kan alltsd vara friga om att utsattheten blivit
normaliserad s att hbtg-personer pa nagon niva inte ligger marke till den.
Hair spelar det omgivande samhallet ocksa roll, om arbetsplatsen ar lika bra,
eller till och med battre an det omgivande samhallet vad giller bemotande av
hbtg-personer, sa kan arbetsmiljon uppfattas som god dven om den inte ar
felfri. En del av den processen kan ocksa vara inforlivad homfobi/transfobi.
Det innebir att hbtg-personer sjalva ser sig utifran det de uppfattar vara an-
dras perspektiv och bade forutser andras negativa reaktioner och virderar sig
sjalva negativt (Meyer, 2007). Utifran den varderingen kan vissa krankningar
framsta som en normal del av vardagen.

Bland intervjupersonerna var det flera som till en borjan konstaterade att
deras hbtg-identitet for dem inte hade nidgon betydelse pd jobbet. Det var
antingen sjalvklart for dem att vara 6ppna eller sjalvklart att hbtg-identiteten
inte var relevant pa jobbet och att de darfor inte behovde vara 6ppna. Nar vi
sedan talade mer om deras 6verviaganden kring 6ppenhet i olika situationer,
bristande delaktighet i karnfamiljs-normativa samtalskulturer i fikarummet
och om franvaro av andra 6ppna hbtg-personer pa arbetsplatsen och i orga-
nisationen, utvecklades en bild av att det anda spelade roll for dem pa jobbet
att de ar hbtg-personer. Men inte pd ett sitt som verkade avgorande for
kanslan i vardagslivet och det var oftast inte deras viktigaste arbetsmiljofra-
ga. Overviganden kring arbetsmiljon handlade istillet i forsta hand om att
hantera den hoga arbetsbelastningen, daligt fungerande ledarskap, bristande
samarbete bland kollegor och andra fragor som de inte kopplade till deras
hbtg-identitet.

Hbtg-personer har dock ett ligre psykiskt vilbefinnande dn personer som
inte dr hbtq. I foregdende kapitel visade vi att detta ar ett generellt monster
som brett pdverkar hela gruppen hbtg-personer (iven om det finns manga in-
divider som rankat hogt pa vart index for psykiskt vilbefinnande dven i jam-
forelse med de som inte dr hbtq). Arbetsmiljon ar inte den enda faktor som
paverkar hbtg-personers vilbefinnande. I vira modeller finns en tamligen
stor oforklarad variation, vilket innebdr att mycket av skillnaderna mellan
olika manniskors psykiska vilbefinnande inte kan forklaras av de faktorer
som vi tagit med i analysen. Vara kvalitativa intervjuer visar ocksa att saval
bakgrund och privatliv som forhéllanden i samhallet i stort har inverkan pa
hbtg-personers vilbefinnande. I vara analyser tycker vi oss emellertid finna
tydliga belagg for att arbetsmiljon i Goteborgs Stad kan ha stor betydelse,
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i synnerhet for dem som mar samst. Detta visade vi dels genom att peka ut
hur hbtqg-personers ldgre psykiska vilbefinnande delvis forklaras av att de
kanner sig mindre trygga och delaktiga i arbetsgruppen, dels genom att visa
pa de faktiska och patagliga skillnader som finns inom hbtq-gruppen, dar de
som utsatts for olika negativa arbetsmiljofaktorer kopplade till att de ar hbtq
ocksd hade patagligt lagre psykiskt vilbefinnande. Arbetsgivaren bor alltsd
arbeta med medarbetarnas trygghet och delaktighet, savil som diskrimine-
ring och krankningar, for att medarbetare inte ska ma simre pa grund av sin
arbetsmilj. Aven i den man hbtq-personer har ligre psykiskt vilbefinnande
pa grund av faktorer utanfor arbetsplatsen bor en god arbetsplats dessutom
kunna bidra genom att vara mer inkluderande dan sambhallet i stort, for att
kompensera for effekterna av att leva i ett, i manga avseenden, fortfarande
heteronormativt och cis-normativt samhalle.

Aven om fragor om homo- och bisexuellas rittigheter funnits pa den politis-
ka dagordningen en langre tid, ar heterosexualitet alltsd fortfarande en domi-
nerande norm. Heteronormativitet, det vill siga att heterosexualitet och cis-
kon alltid forutsitts, paverkar dnnu vardagen for hbtq-personer. I grunden
handlar det om att hbtq-personer gors till normbrytare och att dessa norm-
brott fortsitter at vicka uppmarksamhet och, bland vissa, till och med avsky.
Darfor kan hbtg-personer bli misshandlade pa gatan enbart for att de inte
efterlever heteronormen. Att hbtg-identiteter kan vacka ogillande, avsky eller
till och med valdsamhet innebar att 6ppenhet kan vara ett risktagande och
att hbtq-personer utvecklar en extra vaksamhet i forhillande till omgivning-
en. Detta dr ocksa grunden till att hbtq-personer upplever minoritetsstress.

Som arbetstagare i Goteborgs Stad fir heteronormativitet ocksa betydelse for
hbtq-personer pa fler sitt. En foljd av att heterosexualitet och cis-kon forut-
sdtts dr att hbtq-personer maste komma ut for att bli bemotta som dem de ar.
Eftersom hbtq-identiteter utgor brott mot heteronormen kan det ocksa vara
obekvamt att komma ut. Omgivningen kan reagera med att tycka att man ar
konstig, exotisk, intressant eller mindre dlskvird. Men dven i sammanhang
ndr Oppenhet i sig framstdr som oproblematisk blir att komma ut ndgot som
hbtg-personer stindigt mdste dgna sig at. Det innebar ett virderande av om
och nir det dr lampligt att komma ut och ifall det ar trevligast att ritta den
som forutsatt fel, eller bara lata det passera. For dem som upplever 6ppen-
heten som mer problematisk blir 6vervaganden kring oppenhet ocksa en del
av den minoritetsstress som hbtg-personer ar foremal for (Meyer, 2007).
Tidigare studier har visat att hbtg-personer ofta befarar mer negativa reak-
tioner 4n de som de fir (Rondahl et al., 2007). Men det finns ocks3 studier
som visar att de negativa effekterna pa psykiskt vilbefinnande av att just
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befara negativa relationer, ar storre dn effekterna av de faktiska negativa re-
aktionerna man far (Ross, 1985). Att befara negativa reaktioner ar alltsd ett
hélsoproblem i sig. Det innebdr i sin tur att arbetsplatser och andra miljoer,
for att starka hbtg-personers vilbefinnande, behover forebygga negativa for-
vantningar genom att signalera positiva attityder till hbtq.

Att heterosexualitet forutsitts bidrar ocksd till hbtg-personers osynlighet i
organisationen, vilket i sin tur gor att hbtq-personer kanner sig mer ensam-
ma och udda. Det forstarks av ett kollegialt samtalsklimat dar samtalen ofta
kretsar kring heteronormativa karnfamiljsliv. De som inte lever den sortens
liv kan kinna sig oengagerade av och exkluderade ur de samtalen. Detta kan,
tillsammans med bristande 6ppenhet, bidra till en kdnsla av avstind som
gOr att vissa hbtq-personer inte far lika nira relationer till sina kollegor och
ddarmed inte har tillgang till samma stod.

P4 sina arbeten i Goteborgs Stad verkar hbtq-personer inte vara mer valds-
utsatta dn andra grupper, men de dr mer utsatta for trakasserier och krank-
ningar. Heteronormativitet i organisationen visar sig genom krankningar —
som kan ses som ett uttryck for forakt for hbtq-personer. Heteronormativitet
visar sig ocksa genom att hbtq-personer uppfattas som obegripliga, exotiska,
och att de har mer privat eller intressant privatliv. Heteronormativiteten gor
ocksd att hbtq-personer forvantas vara “ndgra andra”, som inte ar ”som vi”
och som dirmed inte forvintas finnas pé arbetsplatser och i de rum dar sam-
tal mellan kollegor fors. Darfor kan samtal foras som om inga hbtqg-personer
fanns i rummet. Det ar alla dessa uppfattningar och antaganden som ligger
till grund for de mikroaggressioner — obetinksamma kriankningar — som 40
procent av hbtg-personerna i studien upplever som ndgot aterkommande i
sin vardag.

Genomgdende i analysen framstir de med icke-binara konsidentiteter och
med transerfarenheter som extra utsatta. De dr mer utsatta for olika for-
mer av krankningar, kdnner sig mindre trygga och accepterade och har liagre
psykiskt vilbefinnande. Detta dr dven i linje med vad som framkommer i en
SOU fran 2017 om transpersoners villkor (SOU, 2017:92) samt i studier fran
andra linder (se t. ex. European Agency for Fundamental Rights, 2014a;
Marvell, Broughton, Breese, & Tyler, 2017). Fran intervjuerna och fritext-
svaren framgar att kunskapen bland kollegor om trans och om icke-binira
konsidentiteter dr begriansad. Tvakonsnormen dr alltsd fortsatt stark. Det
bidrar till en omedvetenhet om hur sprdk och handlingar kan fa diskrimine-
rande och kriankande effekter. Kanske ar normer kring kon idag starkare och
i hogre grad forgivettagna dn normer kring sexuell liggning. Det kan bland
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annat bero pd att trans-fragor i Sverige har politiserats mycket senare dn
frdgor om sexualitet. Till exempel var det inte forran 2001 som RFSL (Riks-
forbundet for homosexuellas, bisexuellas, transpersoners och queeras rittig-
heter) officiellt borjade arbeta for transpersoners rittigheter (Bremer, 2011).

Kriankningar, diskriminering och att manniskor ir obetinksamma i kommen-
tarer som ror hbtq kan ses som ett problem pa individuell niva. Da handlar
det om individer som saknar kunskaper eller inte reflekterar tillrackligt 6ver
sitt eget bemotande. Men, dven om det vore bra om alla kollegor hade battre
kunskaper och dgnade sig mer at egenreflektion sd kan problemet inte l6sas
pd individuell niva. Den breda forekomsten av mikroaggressioner, i kombi-
nation med att de som inte ar hbtq i lagre grad ligger mirke till krankningar
som sker omkring dem, samt att krankningar i ndgon grad accepteras genom
att chefer och kollegor inte siger ifrdn, ar tecken pa att organisationen — och
samhillet — praglas av heteronormativitet. Darfor ar det organisationens —
och sambhillets — normer som behover forandras. De organisatoriska nor-
merna innebdr namligen att okunskapen och brist pa reflektion understods.
Det sker om ingen sdger ifrdn eller reagerar. D4 framstir obetinksamma
kommentarer inte som felaktiga eller pinsamma, utan som ganska normala —
och dirmed ndgot man kan fortsidtta med. D4 Goteborg stad ar en offentlig
arbetsgivare ar det ocksa rimligt att ha ambitionen att inte bara arbeta med
normkritik for den egna organisationens skull, utan ocksa ligga fore och bi-
dra till att driva en positiv samhallsutveckling.

Aven om den hir rapporten fokuserat pa hbtq-personers arbetsmiljo ar det
vart att namna att hbtg-personer inte ar den enda grupp som har en utsatt
position pa jobbet. I rapporten har vi i vissa delar jamfort gruppen hbtq-per-
soner med gruppen personer som upplever att de uppfattas som invandrade.
Vi fann att de som upplever att de uppfattas som invandrade var mer utsatta
for krankande sirbehandling och mobbing, men mindre utsatta for sexuella
trakasserier och kriankande eller diskriminerande behandling dn hbtg-per-
soner (grupperna ar givetvis overlappande och vi har inte kontrollerat om
skillnader mellan dem ar signifikanta). Vi fann ocksa att de som upplever att
de uppfattas som invandrade i ligre grad kiande sig trygga och accepterade
pd jobbet. Gruppen har dven signifikant ligre psykiskt vilbefinnande an de
som upplever att de uppfattas som svenskféodda, men skillnaden ar mindre
an mellan hbtg-personer och de som inte ar hbtq. Regressionsanalysen vi-
sar ocksa tydligt att arbetsmiljofaktorer, i form av socialt stod och upplevel-
sen av trygghet och acceptans, forklarade det mesta av skillnaden i psykiskt
vilbefinnande mellan dem som upplever att de uppfattas som svenskfodda
respektive invandrade. Skulle en motsvarande undersokning som den som
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presenteras i denna rapport goras for personer med migrationserfarenhet,
eller for till exempel personer med funktionsnedsittning, skulle den férmod-
ligen ocksd visa liknande problem i arbetsmiljon. Det finns dock inget skal
att stalla olika utsatta grupper mot varandra, och att arbeta for att forbattra
hbtqg-personers arbetsmiljo star inte konflikt med arbete for andra grupper.
Alla dessa grupper skulle vinna pa ett generellt mer normkritiskt och inklude-
rande forhallningssitt bade i arbetsmiljoarbetet och i organisationskulturen
generellt.
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11. Omraden for fortsatt arbetsmiljoarbete

I uppdraget att utfora den hir studien av hbtg-personers arbetsmiljo, som
det formulerades i planen for att forbittra hbtqg-personers livsvillkor, ingick
att ”dven redovisa forslag pa forbattringsdtgarder.” Inom ramen for den hir
studien har vi emellertid inte haft mojlighet att kartligga det arbetsmiljoar-
bete som redan pdgir. Dessutom dr Goteborgs Stad dr en stor och komplex
organisation, dir arbetsformerna behover anpassas till de olika utmaningar
och arbetssitt som finns i organisationens olika delar. De medarbetare som
arbetar med dessa fragor centralt i Goteborgs Stad och i dess olika forvalt-
ningar och bolag ar darfor bittre skickade dn vi att dversitta studiens resul-
tat till verksamhetsanpassade atgarder. Darfor har vi, i kommunikation med
Stadens HR-avdelning, kommit fram till att vi inte i rapporten ska formulera
nagra konkreta forslag pa forbattringsdtgarder. Utifran de resultat vi kommit
fram till i rapporten vill vi dock lyfta fram nagra 6vergripande omraden och
perspektiv som vi finner viktiga att fokusera pa i det fortsatta arbetsmiljoar-
betet: (1) forstarkt aktivt arbete for att undanroja trakasserier och motverka
mindre uttalat krankande handlingar, (2) fortsatt arbete med normmedvetet
ledarskap och (3) starkt och fortsatt normkritiskt arbete och hbtq-kompetens
genom verksamhetsanpassade utbildningar.

De omraden vi lyfter fram ar generellt formulerade och huvudpoidngen ar
att de alla handlar om normfériandring, om att synliggora och utmana he-
teronormativitet i Goteborgs Stad - och i forlangningen i samhaillet. For att
kunna genomforas i organisationen behover de omraden vi lyfter fram kon-
kretiseras. En nyckel till normférandring dr att normer uppmirksammas,
diskuteras och ifragasitts pad alla nivder och i alla delar av organisationen.

Normkritik handlar inte enbart om att synliggora och ifragasitta normer
kring sexualitet och kon, utan inkluderar dven arbete med de 6vriga diskri-
mineringsgrunderna. Det dr nodvindigt eftersom varje person inte enbart
definieras utifrdn en kategorisering utan samtidigt har kon, sexualitet, et-
nicitet, religion, funktionalitet och alder. For att kunna bedriva ett hallbart
arbetsmiljoarbete kan Staden inte heller arbeta separat med var och en av
dessa fragor. Men, samtidigt kan det, som i den har rapporten, vara nodvin-
digt att specifikt arbeta med och lyfta fram vissa normer och de grupper som
exkluderas av dem. All diskriminering och exkludering sker inte pd samma
sdtt och med samma mekanismer och kan dirfor krava olika dtgdrder.

Som niamndes i inledningskapitlet har Goteborgs Stad ett pdgdende arbete
med att utveckla och forstirka normmedvetna forhallningssatt och att for-
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battra hbtq-personers livsvillkor. Inom de omraden vi lyfter fram nedan pa-
gar dirfor redan arbete som fortjanar att pa olika satt forstarkas.

Forstark aktivt arbete for att undanréja trakasserier och motverka
mer subtila krdnkande handlingar

Att arbetsgivaren ska arbeta for att motverka diskriminering och trakasserier
ar ett lagkrav och nigot som Goteborgs Stad linge haft policyer och verk-
tyg for. Men trots det dr hbtg-personer i hog grad utsatta for trakasserier
och krankningar. Det talar for att det forebyggande arbetet maste forstirkas
och att ambitionen bor vara att undanr6ja alla krankningar. Vi har inte un-
dersokt i vilken grad trakasserier, krankningar och diskriminering anmals
och vilken uppfoljning som sker, men i ett forstiarkt arbete for att motverka
krankningar dr dven hanteringen av de krankningar som sker en nyckel. Or-
ganisationen bor signalera, bade till dem som utsitts och dem som kranker,
att den ser allvarligt pa krankningar.

Forutom de hiandelser som uppfattas som diskriminering, trakasserier och
krankningar har vi i rapporten visat att det forekommer mer subtila och
omedvetna former av krankningar mot hbtq-personer. Dessa forblir osynliga
i medarbetaenkitens frigor om krankningar, men paverkar hbtq-personers
sociala arbetsmiljo. Darfor behover organisationen synliggora dessa problem
och arbeta aktivt 4ven mot dem. Eftersom de ofta har sin grund i heteronor-
mativitet som bidrar till okunskap och brist pa reflektion, behover de hante-
ras genom normforiandrande arbete, utbildning och tillfillen for diskussion
om normer.

I detta arbete behover dven riktlinjer och rutiner finnas for hur man hante-
rar krankningar fran brukare. Ansvaret att hantera negativt bemoétande fran
brukare far inte hamna pa enskilda hbtg-personer utan maste baras av kolle-
gor, ledning och organisationen.

Arbeta fortsatt med normmedvetet ledarskap

Chefer ar nyckelpersoner nar det kommer till normforandring i organisatio-
ner. Vi vill sdtta fokus bade pa den hogsta ledningen och pa forsta linjens che-
fer. For att en normfériandring ska komma till stdnd i organisationen behover
den hosta ledningen engagera sig i frigorna och visa att de har prioritet. Om
de hogsta cheferna ar kunniga och engagerade i frigor om hbtq och norm-
kritik skapar det prioritet och engagemang i hela organisationen. Det ger
forutsittningar for ett systematiskt och sammanhallet arbete dir normfor-
andringen far bli en del av den ordinarie verksamheten, snarare dan foremal
for isolerade projekt.
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Forsta linjens chefer har stor betydelse eftersom de har insyn i och formar
den vardagliga samvaron mellan medarbetarna. Om den forsta linjen chefer
ar kunniga i hbtg-fragor och har ett normkritiskt forhallningssatt kan de
uppmarksamma och arbeta med de problem som finns i arbetsgrupperna och
inspirera till mer inkluderande samvaro. Omvant ar det ett stort problem
om chefer har ett okunnigt och oreflekterat forhallningssitt till fragor kring
hbtq. T avsnittet om krankningar, diskriminering och trakasserier visar vi att
en orovickande stor andel av hbtq-personerna blivit krankta eller diskrimi-
nerade av chefer, samt att chefen i manga fall inte tycks ha ingripit nir krank-
ningar fran andra medarbetare har skett. Eftersom chefer 4r i maktposition
i forhéllande till sina medarbetare blir deras krankningar sarskilt allvarliga
arbetsmiljoproblem.

Stirk och underhall organisationens normkritiska arbete och hbtg-
kompetens genom verksamhetsanpassade utbildningar

Inom Goteborgs Stad bedrivs och har det bedrivits en mangd olika former
av utbildningar kring normkritik. Det arbetet bor fortsitta och forstarkas,
sarskilt i form av utbildningar som ar verksamhetsanpassade och som hjal-
per arbetstagare att integrera normkritik i sitt vardagliga arbete, i motet med
brukare och i sitt forhéllningssatt till varandra. For det krivs dterkommande
och regelbundna tillfillen for bdde kompetenshojning och utrymme for re-
flektion och dialog kring sina egna forstaelser och forhallningssatt. I detta in-
gar att 0ka normmedvetenheten i frigor om kommunikation och samvaro pa
arbetsplatsen. Tillfille bor erbjudas att reflektera 6ver vad informella samtal
mellan kollegor brukar handla om, vad som tas for givet och vilka inneslut-
ningar och exkluderingar som gors. Dessa tillfillen kan ocksa anviandas till
att diskutera vilken typ av relationer och mojligheter till socialt stod som de
vardagliga samtalen ldgger grund for. Sirskilt angeldget ar det ocksa att hoja
kompetensen om trans och queer.

Som vi diskuterat i tidigare avsnitt blir 6ppenhet en viktig fraga for hbtq-per-
soner eftersom heterosexualitet och cis-kon standigt forutsitts. For att skapa
inkluderande arbetsmiljoer som uppmuntrar till 6ppenhet behover hetero-
normen utmanas, bland annat med hjilp av de arbetssitt som vi lyfter fram i
det har kapitlet. Nar heteronormativiteten i organisationen forsvagas bidrar
det till att fler hbtq-personer kan vara 6ppna i fler sammanhang. Hér kan en
sjalvforstirkande positiv utveckling uppnds genom att deras oppenhet i sin
tur bidrar till att heteronormativiteten ytterligare forsvagas och att dnnu fler
ddarmed kanner att de kan vara 6ppna. Den utvecklingen har redan paborjats
i Goteborgs Stad, men ytterligare insatser behovs for att forstarka processen.
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Appendix I: Enkit

Foérdjupad undersékning av arbetsmiljon i Goteborgs stad med fokus pa hbtq

Den psykosociala arbetsmiljén handlar om vilka forutsattningar du méter pa din arbetsplats. Det ar forutsattningar
som paverkar hur du bemots, trivs och kan arbeta med kollegor, ledning, brukare/elever/kunder/anhériga och
allmanheten.

For en tid sedan ombads du att besvara medarbetarenkaten. Den har enkéten staller mer specifika fragor och
syftar till att fordjupa forstaelsen av sarskilt forutsattningar for, och bemétande av, hbtg-personer. Med det menas
personer som ar homo- eller bisexuella, har transerfarenheter eller &r queer. Men det ar viktigt att du besvarar
den hér enkéten oavsett om du uppfattar dig som hbtg-person eller inte. Vi behover fa ta del av allas olika
erfarenheter.

Varfor gors undersdkningen och av vem?

Den har enkaten genomférs av Goteborgs universitet pa uppdrag av Géteborgs stad. Syftet ar att ge staden som
arbetsgivare en battre bild av hur den kan vidareutvecklas i sin stravan att ha en hallbar och inkluderande
arbetsmiljo for alla medarbetare. Enké&ten skickas ut till ett slumpmassigt urval om drygt 2 000 personer av
stadens anstéllda i férvaltningar och bolag men sprids &ven via organisationer och natverk. Enkaten tar ca 20
minuter att besvara.

Hur hanteras svaren?

Dina svar skyddas enligt 9 kap. 4§ sekretesslagen (1980:100) samt av bestdmmelser i personuppgiftslagen. Det
innebar att alla som arbetar med undersékningen har tystnadsplikt och att de insamlade uppgifterna redovisas i
tabeller dar ingen enskilds svar kan utlasas. Dina svar kopplas inte till nagra andra personuppgifter och kan
darmed inte knytas till dig. Resultaten kommer inte heller att presenteras sa att svaren fran en enskild arbetsplats
eller enhet redovisas, utan enbart inom stérre verksamhetsomraden. De Gvergripande resultatet kommer att
presenteras i en rapport till Géteborgs stad och i vetenskapliga artiklar. Datan sparas av Géteborgs Universitet i
10 ar for att majliggoéra granskning.

Din medverkan

Besvarandet av enkaten bygger pa din friviliga medverkan. Du kan vélja om du alls ska besvara enkaten och du
véljer ocksa vilka fragor du besvarar. For att skapa ett sa bra underlag som mojligt for Géteborgs stads fortsatta
utvecklingsarbete hoppas vi dock pa att du vill besvara alla fragor.

Om du mot férmodan skulle uppleva nagot obehag till féljd av enkaten far du gérna héra av dig till studiens
kontaktperson Sofia Bjork (se kontakt-uppgifter nedan) for att fa vidare hjélp och stéd. Du kan ocksa kontakta ditt
fack eller din arbetsgivare for att fa hjélp och stod.

| en enkét behover fragor férenklas och svar ges i fasta kategorier &ven om de inte helt kan spegla nyanserna i
ett manskligt liv. Du far darfér ha 6verseende med om en del fragor ar férenklande. Efter varje frageavsnitt finns
utrymme att ge forklaringar och kommentarer ifall du inte tycker att svarsalternativen gér dina erfarenheter
rattvisa.

Eventuella fragor om enkaten besvaras av Sofia Bjork 031-786 67 48 sofia.bjork@socav.gu.se som &r forskare
vid Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs universitet.

Goteborgs universitets personuppgiftsombud &r Kristina Uligren. Du kan kontakta Kristina pa telefon 031 — 786
1092 eller e-post: Kristina.Ullgren@gu.se

Stort tack pa férhand fér din medverkan!

Q48 Arbetar du inom Goteborgs Stad? | det innefattas bade férvaltningar och kommunala bolag.
Ja (1)

Nej (2)

Om Nej - till slutet av enkéten
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Q4 Fragor om din arbetsplats Har kommer forst nagra fragor om hur du upplever din arbetsplats, din chef och
samarbetet med dina kollegor

Q6 Hur ofta géller féljande pa ditt arbete?

Kéanner du dig
delaktig i en
gemenskap pa
din arbetsplats?
(10)

Om du behover,
ar din narmaste
chef beredd att
lyssna pa
problem som rér
ditt arbete? (2)

Om du behover,
far du stéd och
hjalp med ditt
arbete fran din
narmaste chef?

®)

Om du behover,
ar dina kollegor
beredda att
lyssna till dina
problem med
arbetet? (5)

Om du behover,
far du hjalp och
stod fran dina
kollegor? (6)

Ar samarbetet
bra mellan
arbetskamraterna
pa din
arbetsplats? (9)
Hur ofta
Svervager du att

soka ett nytt
jobb? (1)

112

Alltid/
nastan alltid

Q)

Ofta (2)

Ibland (3)

Saéllan (4)

Aldrig/nastan

aldrig (5) Vet inte (6)
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Q49 Behandlas du rattvist jamfért med andra pa din arbetsplats?

Jag behandlas mycket battre an vad som ar rattvist (1)
Jag behandlas lite battre an vad som ar rattvist (2)

Jag behandlas rattivst (3)

Jag behandlas lite sémre an vad som &r rattvist (4)
Jag behandlas mycket sédmre an vad som ar rattvist (5)

Vet inte (6)

Q7 Hur val stammer féljande pastaende for dig?
Pa min arbetsplats kanner jag mig trygg och accepterad.

Stammer helt och hallet (3)
Stammer ganska bra (1)
Stammer inte sarskilt bra (2)
Stammer inte alls (4)

Vet inte (5)

Q8 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om arbetsplatsen eller &r det nagot du vill férklara?

Q9 Fragor om dina relationer pa jobbet Arbetskamrater kan sta varandra olika néra och ha olika sorters
relationer till varandra. Har féljer nagra fragor som handlar om dina relationer till dina kollegor.

Q10 Hur ofta umgas du med kollegor utanfér arbetstiden?

Aldrig/nastan aldrig (1)
Sallan (2)

Ibland (3)

Ofta (4)

Vet inte (5)

Q12 Kanner du att det bland dina kollegor finns nagon sarskild person, eller nagra som du verkligen kan fa stod
av?

Nej (1)
Ja, men jag behéver det inte (2)

Ja (3)
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Q25 Kan du obesvérat prata med kollegor om ditt privatliv, som till exempel fritid, relationer och familjeliv?

Ja, med alla kollegor (1)
Ja, med nagra eller nagon kollega (2)

Nej (3)

Q26 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om dina relationer pa jobbet eller &r det nagot du vill férklara?

Q13 Fragor om din person Hér féljer nagra fragor om dig och din bakgrund. Syftet med fragorna &r att ta reda
pa om det finns skillnader i bemétande, arbetsmiljé och halsa som hanger ihop med anstélldas kon, alder,
bakgrund m.m. Liksom for alla de 6vriga fragorna, valjer du sjéalv om du vill besvara dessa fragor.

Q14 Hur gammal &r du?

Yngre &n 25 ar (1)
25-35 4r (2)
36-45ar (3)
46-55 ar (4)

Aldre &n 55 ar (5)

Q27 Var &r du fédd?
| Sverige (1)

I Norden men inte i Sverige (2)

| Europa men inte i Norden (3)

| Afrika (4)

| Asien (5)

| Mellan- eller Sydamerika (6)

I Nordamerika, Australien, Nya Zeeland (7)

Vetinte (8)

Q28 Var ar dina foraldrar fodda?

Alla mina foraldrar &r fodda i Sverige (1)
Nagon av mina féraldrar ar fodd utanfor Sverige (2)
Alla mina féraldrar ar fédda utanfér Sverige (3)

Vetinte (4)
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Q29 Ibland beméts méanniskor olika beroende pa om de uppfattas vara fédda i Sverige eller ha invandrat. Hur
upplever du att du uppfattas av manniskor som inte kanner dig val?

Jag uppfattas alltid som svenskfédd (1)
Jag uppfattas oftast som svenskfédd (2)
Jag uppfattas oftast som invandrad (3)

Jag uppfattas alltid som invandrad (4)

Q30 Vilken ar din hégsta avslutade utbildning?
Ingen avslutad utbildning (1)

Grundskola (2)
Gymnasium (3)

Eftergymnasial utbildning som inte var pa hégskola eller universitet (t.ex. folkhogskola eller KY -
utbildning)(4)

Universitet eller hgskola (mindre &n 3 ar) (5)
Universitet eller hdgskola (3 ar eller mer) (6)

Vetinte (7)

Q15 FRAGOR OM KON OCH SEXUELL LAGGNING | Sverige finns idag tva juridiska kon, kvinna och man.
Men det finns manga fler kénsidentiteter. For att kunna ta reda pa om kénsidentitet har betydelse fér arbetsmiljon
undrar vi:

Q16 Vilken ar din kénsidentitet?

Q22 Vilket ar ditt juridiska kon? Juridiskt kon ar det kon som star registrerat i folkbokféringen
Kvinna (1)

Man (2)

Q17 Ar du eller har du erfarenhet av att vara icke-binér eller transperson? Allts4, identifierar du dig varken som
kvinna eller man, eller identifierar du dig med ett annat kén an det juridiska kén du tillskrevs vid fodseln?

Ja (1)

Nej (2)

Vetinte (3)

Vill inte svara (4)

Frégan visas enbart fér dem som svarat Ja pa: Ar du eller har du erfarenhet av att vara icke-binér eller
transperson?

Q21 Hur skulle du beskriva din transerfarenhet? Finns det nagot begrepp som beskriver dig (t.ex. transperson,
transsexuell, transvestit, intergender, ickebinar etc.)?
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Q18 | Sverige finns juridiskt sett tre sexuella laggningar, heterosexuell, homosexuell och bisexuell, men det finns
fler sexuella Iaggningar. Vilken eller vilka av foljande identifierar du dig som? (kryssa for flera om du vill)

Bisexuell (1)
Heterosexuell (2)
Homosexuell (3)

Annan, vanligen ange vilken (4)

Osaker (5)

Fragan visas enbart fér dem som svarat Bisexuell, Hopmosexuell, Annan eller Oséker pa: Vilken eller vilka av
féljande identifierar du dig som?

Q20 Ar du med i ndgon hbtg-organisation, férening eller nagot natverk?
Ja, aktiv medlem (1)
Ja, passiv medlem (2)
Nej (3)

Vet inte (4)

Q32 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om din person eller &r det nagot du vill férklara?

Q19 Fragor om dina relationer/familj Har féljer nagra fragor om din familjesituation

Q33 Har du barn som du bor med (minst nagon del av manaden)?

Ja, som jag ar vardnadshavare for (1)
Ja, som jag inte ar vardnadshavare for (2)
Nej (3)

Fragan visas enbart for dem som svarat Ja pa: Har du barn som du bor med?

Q34 Vilken aldersgrupp tillhor ditt yngsta barn?
0-7 ar (1)

8-124r (2)

Aldre an 12 ar (3)
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Q35 Har du nagon partner?
Nej (1)

Ja, en (2)

Ja, flera (3)

Q36 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om din familjesituation eller &r det nagot du vill forklara?

Q37 Fragor om 6ppenhet Har foljer nagra fragor om 6ppenhet kring sexuell I&ggning och kénsidentitet pa din
arbetsplats

Q38 Uppfattar du att det ar majligt att vara 6ppen som hbtg-person for kollegor pa din arbetsplats?
Ja (1)
Nej (2)

Vet inte (3)

Q38 Finns det nagon pa din arbetsplats som ar 6ppen for kollegor med att hen &r homosexuell, bisexuell, queer
eller transperson?

Ja (1)
Nej (2)

Vet inte (3)

Q39 Kanner du nagon pa din arbetsplats som ar homo-, bisexuell, queer eller transperson som inte ar 6ppen for
alla kollegor med sin kdnsidentitet eller sexuella laggning?

Ja (1)
Nej (2)
Vet inte (3)

Frégan visas enbart fér dem som svarat Ja pa: Ar du eller har du erfarenhet av att vara icke-binér eller
transperson?

Q42 Kan du vélja om du ska délja eller vara 6ppen med din transerfarenhet?

Ja (1)
Nej (2)

Fragan visas enbart fér dem som svarat Ja pa: Kan du vélja om du ska délja eller vara éppen med din
transerfarenhet?
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Q43 Ar du 6ppen med din transerfarenhet?

Ja, for alla eller Ja, for ungefar Ja, for nagra fa Nej, inte for
de flesta (1) halften (3) (4) nagon (5)

| familjen (1)

Bland vénner (2)

Bland kollegor (3)

Bland
brukare/elever/kunder/anhériga

4)

Fragan visas enbart fér dem som svarat Ja pa: Kan du vélja om du ska d6lja eller vara éppen med din
transerfarenhet?

Q44 Ar du 6ppen med din transerfarenhet infér din ndrmaste chef?
Ja (1)

Nej (2)

Fragan visas enbart for dem som svarat Bisexuell, Hopmosexuell, Annan eller Oséker pa: Vilken eller vilka av
féljande identifierar du dig som?

Q46 Ar du 6ppen med din sexuella laggning?

Ja, for alla eller Ja, for ungefar Ja, for nagra fa Nej, inte for
de flesta (1) halften (3) (4) nagon (5)

| familjen (1)

Bland vanner (2)

Bland kollegor (3)

Bland
brukare/elever/kunder/anhdriga

4)

Fragan visas enbart fér dem som svarat Bisexuell, Hopmosexuell, Annan eller Oséker pa: Vilken eller vilka av
féljande identifierar du dig som?

Q47 Ar du 6ppen med din sexuella laggning infér din ndrmaste chef?
Ja (1)

Nej (2)

Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet som svarat att de inte &r 6ppna fér
alla
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Q50 Av vilka skal ar du inte 6ppen for alla pa din arbetsplats? Du kan vélja flera alternativ.

Jag har inte haft anledning att beratta om det (1)

Jag vill inte prata om mitt privatliv pa min arbetsplats (2)

Jag vill inte riskera att uteslutas fran gemenskapen pa min arbetsplats (4)
Jag vill inte riskera att utséattas for nyfikenhet/personliga fragor (5)

Jag vill inte riskera att utsattas for negativa reaktioner (6)

Jag vill inte riskera att bli negativt sdrbehandlad eller krankt (7)

Jag vill inte bli sedd som en representant fér en grupp (8)

Jag &r radd for att bli utsatt for hot och/eller vald (9)

Andra skal (12)

Vet inte (13)

Q51 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om 6ppenhet pa arbetsplatsen eller &r det nagot du vill
forklara?

Q53 Fragor om vald, diskriminering och trakasserier

Nedan féljer ett antal fragor om hot och vald, krénkningar och trakasserier. Om du blivit utsatt fér nagot av detta,
kontakta alltid din chef eller HR-avdelningen for din arbetsplats. Du kan ocksa be ditt skyddsombud om hjélp. |
svarsalternativen finns férutom "kollega”, "chef’, "brukare/elev/kund/anhérig” &ven svarsalternativet "annan”. Med
"annan” menas har nagon som inte ryms inom Gvriga tre svarsalternativ.

Q54 Har du, under det senaste aret, varit utsatt for krénkande sarbehandling/mobbning i arbetet (till exempel vid
aterkommande tillféllen blivit utfryst, utsatt for oonskade skamt, kommentarer eller systematiskt blivit undanhallen
information)? Flera svarsalternativ &r méjliga

Ja, av kollega (1)

Ja, av chef (2)

Ja, av brukare/kund/elev/anhérig (3)

Ja, av annan (till exempel invanare/leverantor/extern konsult/hantverkare) (4)
Nej (5)

Kan inte besvara fragan (6)
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Q56 Har du, under det senaste aret, varit utsatt for sexuella trakasserier i arbetet (till exempel ovalkommet
upptréddande av sexuell natur, odnskade sexuella skamt eller anspelningar, ovdlkommen beréring). Flera
svarsalternativ & mdjliga.

Ja, av kollega (1)

Ja, av chef (2)

Ja, av brukare/kund/elev/anhérig (3)

Ja, av annan (till exempel invanare/leverantér/extern konsult/hantverkare) (4)
Nej (5)

Kan inte besvara fragan (6)

Q57 Har du, under det senaste aret, varit utsatt for krankande eller diskriminerande behandling (till exempel fatt
hora nedséattande kommentarer, skamt eller upplevt negativ sarbehandling med koppling till kon, alder, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning, kénséverskridande
identitet eller uttryck) Flera svarsalternativ ar méjliga.

Ja, av kollega (1)

Ja, av chef (2)

Ja, av brukare/kund/elev/anhérig (3)

Ja, av annan (till exempel invanare/leverantor/extern konsult/hantverkare) (4)
Nej (5)

Kan inte besvara fragan (6)

Fragan visas enbart for dem som svarat att de varit utsatta for krénkande eller diskriminerande behandling.
Q55 Pa vilken grund? Flera svarsalternativ &r méjliga

Alder (1)

Kon (2)

Etnisk tillhérighet (3)

Religion/annan trosuppfattning (4)
Funktionsnedsattning (5)

Sexuell laggning (6)

Konsoverskridande identitet eller uttryck (7)
Ingen av ovanstaende grunder (8)

Kan inte besvara fragan (9)
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Q59 Har du, under det senaste aret, varit utsatt fér vald eller hot om vald i arbetet? Flera svarsalternativ &r

mdyjliga

Ja, av kollega (1)

Ja, av chef (2)

Ja, av brukare/kund/elev/anhérig (3)

Ja, av annan (till exempel invanare/leverantor/extern konsult/hantverkare) (4)
Nej (5)

Kan inte besvara fragan (6)

Fragan visas enbart f6r dem som svarat att de varit utsatta fér krénkande sdrbehandling/ mobbing, krénkande
eller diskriminerande behandling eller vald eller hot om vald

Q58 Har du fatt nagot stdd pa arbetet i att hantera detta? Flera svarsalternativ &r méjliga.

Ja, av eller genom kollega (1)

Ja, av eller genom chef (2)

Ja, av eller genom HR-avdelning (3)

Ja, av eller genom mitt fackforbund (4)

Nej, har inte sokt (5)

Nej, har s6kt men inte fatt nagon hjalp (6)
Nej, vet inte vem jag skulle vénda mig till (7)

Kan inte besvara fragan (8)
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Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet

Q61 Har du upplevt nagot av féljande?
Ja (1) Osaker (2) Nej (3)

Jag har blivit forflyttad
fran en arbetsplats eller
avdelning till en annan
och forflyttningen hade
troligen samband med
min sexuella 1dggning
och/eller kénsidentitet. (1)

Jag har inte blivit
befordrad och jag tror att
det har koppling till min
sexuella laggning
och/eller kénsidentitet. (2)

Jag har varit tvungen att
sluta pa en avdelning
eller arbetsplats och det
hade koppling till min
sexuella laggning
och/eller kénsidentitet. (3)

Jag har fatt andra
arbetsuppgifter och det
hade troligen samband

med min sexuella

laggning och/eller

konsidentitet. (4)

Q62 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om diskriminering och trakasserier eller &r det nagot du vill
forklara?
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Q63 Fragor om bemétande
Har foljer nagra fragor om hur man talar om hbtg-fragor och om hur hbtg-personer beméts pa din arbetsplats.

Q64 | vilken grad galler féljande pastaenden bland dina kollegor?
Galler nagon
eller nagra fa Galler ingen (4)  Jag vetinte (5)

(3)

Galler alla eller Galler ungefar
de flesta (1) halften (2)

Pa min
arbetsplats har
personalen
kunskap om
hbtq. (1)

Pa min
arbetsplats
reflekterar
personalen

kring hur
bemédtandet kan
upplevas av
hbtg-personer.
4)

Pa min
arbetsplats
pratas det om
hbtg-personer i
negativa
ordalag. (6)

Pa min
arbetsplats
anvands ord
som bdg, flata,
transa som
skallsord. (9)

Pa min
arbetsplats
sager
personalen ifran
ifall nagon
uttalar sig
krénkande eller
nedséttande om
hbtg. (10)

APPENDIX I: ENKAT 123



Fragan visas enbart fér hbtq-personer som &r 6ppna fér nagon pa arbetet

Q67 Har du upplevt nagot av féljande fran kollegor pa din arbetsplats, som du tror har samband med din
konsidentitet, transerfarenhet och/eller din sexuella laggning?

Ganska ofta Nagon
Dagligen (1) 2) Sallan (3) enstaka Aldrig (5) Vet inte (6)
gang (4)
Opassande
nyfikenhet/obekvama
fragor (1)

Undvikande av
samtal eller vissa
amnen (2)

Manniskor verkar
obekvama med
vetskapen om min
identitet/laggning
(10)

Skamt relaterade till
min identitet/laggning

(€

Obetanksamma eller
férdomsfulla
kommentarer (4)

Nedséttande
kommentarer (5)

Diskriminering, det
vill sdga negativ
sarbehandling (6)

Sexuella trakasserier

@

Hot eller hotfull
stdmning (8)

Vald (9)

Fragan visas enbart for hbtq-personer som &r 6ppna fér nagon pa arbetet

Q70 Vad har det varit fér handelser? Ge exempel om du vill
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Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet

Q69 Finns det platser, uppgifter eller sammanhang pa ditt arbete som du undviker av rédsla for diskriminering,
trakasserier eller vald eftersom du ar hbtg-person?

Ja (1)
Nej (2)
Vet inte (3)

Fragan visas enbart fér dem som svarat Ja pa: Finns det platser, uppgifter eller sammanhang pa ditt arbete som
du undviker av rédsla for diskriminering, trakasserier eller vald eftersom du &r hbtq-person?

Q117 Vad undviker du och av vilka sk&l? Ge exempel om du vill.
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Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet

Q71 | vilken grad instdmmer du med féljande pastaenden om hur det &r att vara homo-, bisexuell, queer eller
trans pa din arbetsplats och i relation till dina kollegor?

| mycket | hég grad | liten grad | mycket
hog grad Delvis (3) liten grad Vet inte (6)
1) @ @ (5)

Jag ké&nner mig som
en del av
arbetsplatsen och det
spelar ingen roll att
jag ar homo-,
bisexuell, queer eller
transperson. (1)

Jag upplever att jag,
som hbtg-person,
behdver anstranga
mig mer &n andra for
att bli omtyckt och
accepterad. (5)

Jag halls utanfor
gemenskapen pa
grund av min sexuella
laggning och/eller
konsidentitet. (6)

Jag tycker att det &r
svart att prata om
privatlivet pa jobbet,
for att andra fokuserar
pa min sexuella
laggning och/eller
koénsidentitet. (7)

Jag kénner mig
overvakad i mitt
arbete med
brukare/elever/kunder,
pa grund av min
sexuella laggning
och/eller kénsidentitet.

©

Jag tilltalas med det
namn och omtalas
med det pronomen

(t.ex. han, hon, hen)

som jag 6nskar. (10)

Det ar kravande att
standigt behéva
"komma ut” och

forklara sitt liv for
andra. (11)
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Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet och angivit att de har en partner

Q72 | vilken grad instdmmer du med féljande pastaenden om hur det ar att vara homo-, bisexuell, queer eller
trans pa din arbetsplats och i relation till dina kollegor?
I mycket hég | hog grad ) | liten grad | mycket .
grad (1) ) Delvis (3) @) ltengrad (5 Vet inte (6)

Det &r sjélvklart
fér mig att ta med
min
karaste/partner i
sociala
jobbsammanhang

Q)

Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet och angivit att de har flera partners

Q118 | vilken grad instdmmer du med féljande pastaenden om hur det &r att vara homo-, bisexuell, queer eller
trans pa din arbetsplats och i relation till dina kollegor?

I myckethég  1hdg grad . | liten grad | mycket )
grad (1) 2) Delvis (3) 4) liten grad (5) Vet inte (6)

Det &r sjélvklart
fér mig att ta med
min/mina
karaste/partners i
sociala
jobbsammanhang

M

Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet och angivit att de har en eller flera
partners eller barn

Q73 | vilken grad instdmmer du med féljande pastadenden om hur det &r att vara homo-, bisexuell, queer eller
trans pa din arbetsplats och i relation till dina kollegor?
I mycket hég | hég grad ) | liten grad I mycket liten .
grad (1) 2) Delvis (3) 4) grad (5) Vet inte (6)

Min relation
och familj
erkanns pa
samma sétt
pa
arbetsplatsen
som andras
relationer och
familjer (1)
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Q74 Hur vanligt forekommande éar féljande fran chefen pa din arbetsplats?

Skamt och
skdamtsam
jargong om
homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (1)

Obetanksamt
eller
férdomsfullt
tal om homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (2)

Nedséttande
ord kring
homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (3)

Uttryck for
ovilja eller hat
mot homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (4)

Chefen blir
obekvam och
byter
samtalsdmne
om fragor
kring hbtq
kommer pa
tal. (5)

Dagligen (1)

Ganska ofta

2

Séllan (3)

Q77 Vad har det varit fér handelser? Ge exempel om du vill

Nagon
enskata
gang (4)

Aldrig (5) Vet inte (6)
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Q75 Hur vanligt forekommande ér féljande bland kollegor pa din arbetsplats?
Nagon
Dagligen (1) Gans(;z)a ofta Séllan (3) enskata Aldrig (5) Vet inte (6)
gang (4)

Skamt och
skdamtsam
jargong om
homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (1)

Obetanksamt
eller
férdomsfullt
tal om homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (2)

Nedséttande
ord kring
homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (3)

Uttryck for
ovilja eller hat
mot homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (4)

Det uppstar

en obekvam

stdmning och
man byter

samtalsdmne
om fragor
kring hbtq
kommer pa

tal (5)

Q78 Vad har det varit fér handelser? Ge exempel om du vill
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Q76 Hur vanligt forekommande ér féljande bland brukare/elever/kunder/anhériga pa din arbetsplats?
Nagon
Dagligen (1) Gans(;z)a ofta Séllan (3) enskata Aldrig (5) Vet inte (6)
gang (4)

Skamt och
skdamtsam
jargong om
homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (1)

Obetanksamt
eller
férdomsfullt
tal om homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (2)

Nedséttande
ord kring
homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (3)

Uttryck for
ovilja eller hat
mot homo-,
bisexualitet,
queer eller
trans. (4)

Det uppstar

en obekvam

stdmning och
man byter

samtalsdmne
om fragor
kring hbtq
kommer pa

tal (5)

Q79 Vad har det varit fér handelser? Ge exempel om du vill

Q80 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om bemoétande eller &r det nagot du vill forklara?
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Q81 Fragor om arbetsmiljéarbete Har féljer nagra fragor om arbetsmiljéarbete som sarskilt inriktar sig pa att
forbattra hbtg-personers arbetsmiljo.

Q82 Har din narmaste chef har agerat om personal uttalat sig eller skdmtat nedsattande om hbtqg-personer?
Ja (1)
Nej, saddant har hant utan att chefen har agerat (2)

Vet inte om sadant har hant (3)

Q119 Vet du vad du kan goéra om du sjélv upplever dig utsatt for trakasserier eller diskriminering.
Ja (1)

Nej (2)

Q83 Upplever du att det pagar ett arbete i din forvaltning eller i ditt bolag for att framja hbtq-personers
arbetsmilj6?

Nej (1)

Ja, men for lite (2)
Ja, tillrackligt (3)
Ja, for mycket (4)
Vetinte (5)

Fragan visas enbar tfér dem som svarat Ja pa: Upplever du att det pagar ett arbete i din forvaltning eller i ditt
bolag for att framja hbtq-personers arbetsmiljé?

Q84 Upplever du att det arbetet har nagon effekt?
Ja, stor effekt (1)

Ja, liten effekt (2)
Nej (3)

Vet inte (4)

Q85 Vad tror du behéver géras for att férbattra arbetsmiljon fér homosexuella, bisexuella, queer och
transpersoner?

Q86 Har du nagra andra erfarenheter, synpunkter eller reflektioner kring din arbetsmiljé som du vill beratta om?
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Q87 Fragor om din hdlsa Héar foljer nagra fragor om hur du mar

Q88 Hur tycker du att din hélsa ar i allménhet?

Mycket bra (1)

Ganska bra (2)

Varken bra eller dalig (3)
Ganska dalig (4)
Mycket dalig (5)

Kan inte besvara fragan (6)

Q90 Valj det alternativ som narmast beskriver hur fysiskt aktiv du varit under de senaste 3 manaderna.

Mest stillasittande. (1)

Lattare fysisk anstréngning minst ett par timmar per vecka, t.ex. promenader eller cykling. (2)
Mer anstrdngande motion minst ett par timmar per vecka. (3)

Hard traning regelbundet och flera ganger i veckan, totalt minst 5 timmar. (4)

Kan inte besvara fragan (5)

Q91 Hur manga dagar under de senaste 12 manaderna har du sammanlagt varit borta fran arbetet pa grund av
egen sjukdom (sjukskrivning, vard, behandling eller undersékning)

Ingen dag (1)
1-4 dagar (2)
5-7 dagar (3)
8-13 dagar (4)
14-29 dagar (5)

30 dagar eller mer (6)

Q89 Hur manga ganger de senaste 12 manaderna har det hant att du arbetat, trots att du med tanke pa ditt
hélsotillstand borde ha sjukanmalt dig?
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Aldrig (1)

En gang (2)

2-3 ganger (3)

4-5 ganger (4)

Fler &n 5 ganger (5)

Ej aktuellt - har inte varit sjuk de senaste 12 manaderna (6)

Kan inte besvara fragan (7)
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Q93 Foljande fragor handlar om din mentala hélsa och hur din situation har varit under den senaste manaden.
Nei. inte alls Ja, en liten Ja, en stor
) del av tiden del av tiden

M @ 4)

Ja, hela
tiden (5)

Ja, en del av

tiden (3) Vet inte (6)

Har du kant
dig orolig? (1)

Har du varit

pa sa daligt

humor sa att

ingenting kan

liva upp dig?
2

Har du kant
dig lugn och
avslappnad?

®)

Har du kant
dig modI6s
och dyster?

4)

Har du ké&nt
dig glad? (5)

Har du varit
stressad? (6)

Q94 Vi antar att din arbetsformaga, da den var som bast, varderas med 10 poang. Vilket poéngtal skulle du da
ge din nuvarande arbetsférmaga? 0 betyder att du inte alls kan arbeta och 10 att din arbetsférmaga &r som allra
bést just nu.

1(1)
2 (2)
3 (3)
4 (4)

Q95 Har du nagra kommentarer angaende fragorna om din hélsa eller &r det nagot du vill forklara?
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Q96 Fragor om yrke och arbetsplats
Har foljer nagra fragor om vad du arbetar med och om din arbetsplats

Q97 Vilken &r din befattning?

Q98 Vilken slags verksamhet arbetar du inom?

Forskola (1)

Grundskola (2)
Aldreomsorg (3)

IFO (exkl fors stod) (4)
Ekonomiskt bistand (5)
Funktionshinder (6)

Kultur och fritid (7)

Energi, vatten och avfall (8)
Vuxenutbildning (9)
Fardtjanst (10)
Gymnasieskola inkl sarskola (11)
Bolag (12)

Ovrig verksamhet (13)

Fragan visas enbart fér dem som svarat Bolag pa: Vilken slags verksamhet arbetar du inom?

Q120 Vilket bolag arbetar du inom?

Fréagan visas enbart fér dem som svarat Ovrig verksmahet pé: Vilken slags verksamhet arbetar du inom?

Q121 Vilken slags 6vrig verksamhet arbetar du inom?

Q100 Vilket anstallningsfoérhallande har du?

Tillsvidareanstalld (1)
Tidsbegransad anstéllning (2)

Timanstéllning (3)
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Q101 Hur manga ar har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
Mindre &n 1 ar (1)

1-5 ar (2)
6-10 ar (3)

Mer &n 10 ar (4)

Q102 Hur manga personer arbetar pa din enhet?
Under 10 (1)

10-19 anstéllda (2)
20-39 anstéllda (3)
40-59 anstéllda (4)
60 anstallda eller fler (5)

Vet inte (6)

Q103 Hur stor andel av kollegorna pa din enhet samma yrke som du?

De flesta har samma yrke som jag (1)

Det ar ungefar lika manga med mitt yrke som med andra yrken (2)
De flesta har andra yrken &n jag, men nagon mer har mitt yrke (3)
Jag ar den enda med mitt yrke pa enheten (4)

Vet inte (5)

Q104 Det finns manga olika kénsidentiteteter men de flesta uppfattar sig antingen som kvinna eller som man.
Vilket kén man uppfattar sig som har generellt stor betydelse fér vad man véljer fér yrke och utbildning. | Sverige
ar darfér manga yrken och arbetsplatser konsuppdelade, sa att det nastan bara finns personer av ett kén pa
arbetsplatsen. Hur uppfattar du kénsfordelningen pa din enhet?

Alla &r kvinnor (1)

De flesta &r kvinnor (2)

Det &r ungefér lika manga kvinnor som méan (3)
De flesta &r mén (4)

Alla &r mén (5)

De flesta har andra kénsidentiteter (6)

Vet inte (7)

Q105 Vilket kén har din ndrmaste chef?
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Q106 Har du arbetsledande ansvar?
Ja (1)

Nej (2)
Vet inte (3)

Fragan visas enbart fér dme som svarat Ja pa: Har du arbetsledande ansvar?

Q114 Hur manga personer &r du arbetsledare for?
19 (1)

10 eller fler (2)

Q107 Har du personal- och budgetansvar?
Ja (1)

Nej (2)

Vetinte (3)

Q108 Ar du fértroendevald?
Ja (1)

Nej (2)

Vet inte (3)

Q109 Har du direktkontakt med brukare, klienter eller allmanheten som en del av ditt arbete?

Ja, dagligen (1)
Ja, men inte dagligen (2)

Nej (3)

Q110 Avslutning

Q111 Har du nagra ytterligare kommentarer, tankar eller erfarenheter som du vill dela med dig av?

Fragan visas enbart for icke-heterosexuella och personer med transerfarenhet

Q112 | studien kommer vi @ven géra intervjuer for att fordjupa forstaelsen av hbtg-personers upplevelser av sin

arbetsmilj.

Skulle du kunna tanka dig att traffa en forskare och prata mer om din arbetsmiljé?
Ja (1)
Nej (2)
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Fragan visas enbart fér dem som svarat Ja pa: Skulle du kunna ténka dig att tréffa en forskare och prata mer om
din arbetsmilj6?

Q113 Nar vi ska gora intervjuer vill vi tala med personer i olika aldrar, som arbetar i olika yrken och olika delar av
Goteborgs stad och vi vill garna fa del av erfarenheter fran personer med olika sexuell Iaggning och kénsidentitet.
Darfoér undrar vi om vi kan fa titta pa vissa av dina enkatsvar nar vi gor urvalet till intervjuerna.  Markera vilket
av foljande alternativ du féredrar

Jag kan tanka mig att bli intervjuad och tillater att ansvariga forskare tittar pa mina enkétsvar, for
att kunna gora ett sa blandat urval av intervjupersoner som mgjligt. Efter urvalet kommer namn och
kontaktuppgifter inte sparas tillsammans med nagra enkatsvar. Har anger jag mina kontaktuppgifter:

Jag kan tanka mig att bli intervjuad men vill inte l&dmna kontaktuppgifter kopplade till enkaten.
Istallet kontaktar jag sjélv ansvarig forskare via mail:

sofia.bjork@socav.gu.se

Q115 Nu har du slutfért enkéaten. Klicka pa "skicka in" for att avsluta. Darefter kommer du inte att kunna ga
tillbaka och &ndra nagot i enkaten.

APPENDIX I: ENKAT 137



138 NORMER SOM SKAVER



Appendix II: Intervjuguide
Beritta om vad du jobbar med i G6teborgs stad.

Den hir studien fokuserar pa hbtq-personers arbetsmiljé. Ar du hbtq-person? Pi vilket sitt? Vad anvinder du sjilv
for ord for att beskriva din kénsidentitet och sexualitet?

Kan du botja med att beritta lite kort om vem du 4r nir du inte jobbar? (Alder, relationer, barn?)
Ar du 6ppen med din hbtg-identitet pa jobbet? (Olika i olika situationer? Skillnad mot privat?)
Inf6ér den hir intervjun, har det varit ndgot sirskilt du tinkte pd att du ville beritta om?

Beritta om hur du upplever att det dr att vara hbtq-person och arbeta i Géteborgs stad. (Tror du att din situation ar
typisk fér medarbetare som ir homosexuella/bisexuella/transpersoner/icke-binira/etc.?)

Beritta om dina kollegor och vilken relation du har till dem.
Hur ser samtalen ut mellan kollegor? Trivs du i dem?
Beritta om din chef och vad du har f6r relation till chefen.
Beritta om hur det var f6r dig nir du borjade arbeta pa den hir arbetsplatsen.
Vad har hint sedan dess? Hur trivs du pa din arbetsplats idag?

”Komma ut” — vad innebir det for dig? Ar det nigot som du stindigt behéver géra? Ar det underférstatt? Har du
nagon strategi? Hur fungerar det?

Kan du beritta om nigon situation dir det varit svirt/obehagligt?

Finns det situationer nir det forutsitts att du dr hetero/cis pa ett sidant sitt att du méste aktivt
forhalla dig till det? Berattal Hur ofta?

Har du varit med om att kinna dig diskriminerad pa jobbet for att du dr hbtq? Berdttal (Hur kindes det?) Hur
ofta?

Har du varit med om att kinna dig otrygg pa arbetet for att du 4r hbtq? Berittal (Hur kindes det?) Hur ofta?
Finns det nagon situation pa jobbet dir du blir pimind om att du r hbtq-person och att andra inte r det?
Situationer nir det blir obekvimt/negativt/krivande? Hur ofta?
Liknande situationer nir det inte blev si? Hur hade det kunnat vara istillet?
Finns det situationer pa jobbet nir det kinns sérskilt bra att vara hbtq?
Om du férestiller dig den perfekta arbetsmiljon, hur skulle den vara f6r dig?
Hur skulle din nuvarande arbetsmiljé behéva férandras f6r att komma nirmare den?
Har du nagra egna strategier for att hantera och foérbittra din arbetsmiljé?

Har du négon tidigare arbetsplats dir det varit patagligt bittre eller simre dn din nuvarande, med avseende det pa att
vara hbtq-person?

Har du nagot mer som du vill tilligga som vi inte har pratat om?
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Hbtqg-personer som arbetar i Géte-
borgs Stad upplever generellt en god
social arbetsmiljé och kdnner sig
over lag delaktiga i gemenskapen pa
arbetet. Men avsiktliga krankningar
féorekommer och trots att kollegor har
kunskaper om hbtq ar obetanksamt
krankande bemdtande inte ovanligt,
bemo6tande som i sin tur paverkar
hbtqg-personers psykiska valbefin-
nande. Personer med icke-binara
kénsidentiteter och transerfarenhet
ar sarskilt utsatta fér krankningar.

En majoritet av hbtq-personerna ar
6ppna for sina kollegor, men det finns
ockséa en grupp som inte dr 6ppna
for ndgon pa jobbet. Rapporten be-
lyser hur en kvarlevande heteronorm
medfér en pagaende, och ibland pa
frestande, process dar hbtg-personer
standigt behéver ta stallning till att
komma ut eller inte i olika situationer
pa arbetet.

| Stadens fortsatta arbetsmiljoarbete
boér insatserna mot trakasserier for-
starkas, arbetet med normmedvetet
ledarskap utvecklas, och normkritiska
verksamhetsanpassade utbildningar
vidareutvecklas.

Studien finansierades av Géteborgs
Stad och genomférdes av Sofia Bjork
och Mattias Wahlstrém vid Institu-
tionen fér sociologi och arbets-
vetenskap, Géteborgs universitet.
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