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Forord

Regeringen gav ar 2020 Myndigheten for arbetsmiljokunskap i uppdrag att
kartligga hbtq-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljé. I uppdraget
ingick att sirskilt belysa transpersoners arbetsmiljo.

For att svara mot regeringsuppdraget genomférde myndigheten en systematisk
kunskapssammanstillning och en kvalitativ originalstudie. Det 6vergripande
syftet med sammanstillningen var att kartligga och sammanstilla forskning om
den organisatoriska och sociala arbetsmiljén for hbtg-personer, med fokus pa
bide frimjande och hindrande faktorer. Den kvalitativa originalstudien hade
sarskilt fokus pé transpersonernas arbetsmiljo.

Tidigare forskning och unders6kningar har pekat pa stora brister i arbetsmiljon
for hbtq-personer. Studier har bland annat visat att hbtq-personer oftare ir utsatta
for krinkande sirbehandling, trakasserier och mobbing pa arbetsplatsen, samt att
personer med transerfarenhet tycks vara sirskilt utsatta.

Den expertgrupp som pa uppdrag av myndigheten tog fram den kunskaps-
sammanstillning och den originalstudie som presenteras hir har bestatt av
docent Andrea Eriksson, Kungliga Tekniska Hogskolan, filosofie doktorer Sofia
Bjork och Sara Andersson, vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap,
Goteborgs Universitet samt Carin Hellstrdm, doktorand vid avdelningen for

ergonomi, Skolan f6r kemi, bioteknologi och hilsa, Kungliga Tekniska Hogskolan.

Docent Rickard Brinnstrom, Karolinska institutet, Michael Rosander, bitridande
professor i psykologi, avdelningen for psykologi vid Institutionen for Beteende-
vetenskap och Lirande, Link6pings Universitet, samt Emmie Sirnstedt Gramnaes,
processledare vid Riksforbundet f6r homosexuellas, bisexuellas, transpersoners,
queeras och intersexpersoners rittigheter (RFSL) har p4 myndighetens uppdrag
kvalitetsgranskat kunskapssammanstillningen. Bibliotekspersonal pd Kungliga
Tekniska Hogskolan, Goteborgs universitet och Lunds universitet har bidragit
med litteratur- och informationssékningar. Peter O’Reilly vid Géteborgs univer-
sitet har bidragit med stdd vid referenshantering.

Forfattarna har sjilva valt sina teoretiska och metodologiska utgidngspunkter och
dr ansvariga for de resultat och slutsatser som presenteras i foreliggande rapport.

Ansvarig processledare vid Myndigheten for att ta fram kunskapssammanstill-
ningen var inledningsvis filosofie doktor Pinar Aslan Akay och direfter docent
Mikael Nilsson. Camilla Wengelin har ansvarat fér arbetet med hantering av
text och tillginglighet samt 6vriga kommunikativa insatser.

Jag vill rikta ett stort tack till sdvil externa forskare, referensgrupp, och kvalitets-
granskare samt medarbetare p4 myndigheten som bidragit till att ta fram denna
kunskapssammanstillning.

Givle, juni 2022

thdd <

Nader Ahmadi, Generaldirektor
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Svensk sammanfattning

Om regeringsuppdraget

Enligt regeringsbeslut (A2020/01002/MRB) fick Myndigheten for arbetsmiljs-
kunskap ar 2020 i uppdrag att kartligga och sammanfatta befintlig forskning
som utforts om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon f6r hbtq-personer.
Mot bakgrund av regeringsbeslutet initierade myndigheten ett projekt som
innefattade en kunskapssammanstillning med fokus pa bade frimjande och
hindrande faktorer kring den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for

hbtg-personer. Kartldggningen utgick fran féljande fragor:

* Vilka huvudsakliga arbetsmiljorisker har identifierats i hbtg-personers
arbetsmiljo?

* Vilka huvudsakliga friskfaktorer har identifierats i hbtq-personers arbetsmiljo?

* Vilka skillnader finns mellan homosexuellas, bisexuellas, transpersoners och
queeras olika arbetsmiljésituationer? Finns det gemensamma berérings-
punkter? Finns det viktiga skillnader?

* Vad kinnetecknar en inkluderande arbetsplats, det vill siga en arbetsmiljo
som hbtq-personer sjilva upplever som god?

Metod

Litteratursdkningar har genomforts i 15 olika databaser for att hitta sa mycket
som mdjligt av den relevanta forskning som har bedrivits pA omradet 2010-
2021. Strax under 300 studier inkluderades i kunskapssammanstillningen.

I analysen av artiklarna identifierades organisatoriska och sociala arbetsmiljérisker
samt friskfaktorer pa individ-, grupp- och organisationsnivi. Aven skillnader
och likheter i arbetsmiljésituationen f6r homo- och bisexuella, samt transper-
soner analyserades. Det var inte majligt att inkludera queera i den jimférande
analysen da for fa studier om denna grupp aterfanns.

Arbetsmiljorisker, friskfaktorer och betydelsen av fler
insatser for att skapa en inkluderande arbetsplats

Kunskapssammanstillningen pekar pa att homosexuella inte alltid har en simre
arbetsmiljo 4n heterosexuella men att det forekommer specifika riskfaktorer i
deras arbetsmiljo. Bland annat visar resultaten att manga hbtq-personer, ofta
parallellt med positiva arbetsmiljofaktorer, dven upplever:

* diskriminering

¢ trakasserier



* mikroaggressioner (det vill siga, subtila och ibland omedvetna aggressiva
handlingar i form av exempelvis kommentarer, skimt eller fragor)

* andra negativa arbetsmiljofaktorer.

Resultaten av kunskapssammanstillningen pekar vidare pd att ett hetero-
normativt klimat har negativ paverkan pé hbtq-personers arbetsmiljo. I ett
heteronormativt klimat tas heterosexualitet for given och bidrar till att andra
sexuella liggningar, exempelvis homo- och bisexualitet, ses som avvikande.
Heteronormativitet inkluderar ocksé en forvintan om att kvinnor och min
ska bete sig pa ett visst sitt och innefattar dven férvintan om ett visst kro-
nologiskt livstrlopp. I linje med detta pekar sammanstéllningen pa att ett
heteronormativt arbetsklimat utgér en riskfaktor i hbtq-personers arbetsmiljo
genom att osynliggora hbtg-fragor och skapa en osikerhet bland hbtq-anstillda
om andras uppfattningar om hbtq-personer. Det kan bidra till att individen
dr mindre 6ppen om sin sexuella liggning eller konsidentitet av ridsla for
hur andra ska reagera. Att inte vara dppen kan i sin tur bidra till ligre grad av
upplevd gemenskap med kollegor, arbetstillfredsstillelse, arbetsengagemang
och vilbefinnande.

Kunskapssammanstillningen pekar vidare pa att en brist pé synligt stod eller
passivitet fran chefer ger spelrum for mikroaggressioner, diskriminering och
trakasserier. Socialt fientliga arbetsmiljoer, dr det exempelvis férekommer
heterosexism (det vill siga antaganden om att alla minniskor ir heterosexuella
och att homosexualitet 4r onaturligt och exceptionellt), diskriminering och
trakasserier har samband med ldgre grad av arbetstillfredsstillelse, hogre grad
av stress, psykisk ohilsa och simre arbetsformaga. Denna typ av miljoer kan
ocksa paverka individens val pé flera sitt, nimligen valen kring:

* yrkesinriktning

* huruvida hen ska vara 6ppen med sin sexuella liggning eller konsuttryck
pa arbetsplatsen

* att eventuellt soka sig vidare till en annan arbetsplats.

Transpersoner och bisexuella verkar vara mer utsatta for diskriminering, tra-
kasserier och/eller mobbning 4n homosexuella och heterosexuella cispersoner.
For transpersoner verkar till exempel diskriminering och trakasserier bero pa
transfobi. I den studie, som genomférdes som en del av regeringsuppdraget
om att kartldgga transpersoners organisatoriska och sociala arbetsmiljo,
beskrev en majoritet av de 105 personer med transerfarenhet som deltog i
studien erfarenheter av att ha utsatts for mikroaggressioner. Négra beskrev
erfarenheter av trakasserier, i det virsta fallet dodshot, eller stor ridsla for
eventuella konsekvenser om de skulle vara 6ppna med sina transerfarenheter.
Samtidigt visade tilldggsstudien att manga av de personer som deltog i studien,
parallellt med negativa upplevelser, ocksd hade positiva arbetsmiljoerfarenheter
med till exempel upplevt stort stdd fran chefer och kollegor. Det framkommer
inte lika tydligt fran resultaten i kunskapssammanstillningen varfor bisexuella
utsitts for diskriminering och trakasserier i hogre grad dn homosexuella.



Resultaten fran kunskapssammanstillningen pekar pd att olika former av
organisatoriskt stdd ar en viktig friskfaktor i hbtq-personers arbetsmiljs. Det
innebir att ett organisatoriskt klimat som upplevs vara stédjande gentemot
hbtq-personer ocksa ir kopplade till upplevelser av en god arbetsmiljo, arbets-
tillfredsstillelse och hilsa, inklusive en vilja att vara ppen med sin sexuella
liggning och/eller konsidentitet. I ett stddjande arbetsklimat ingér:

* policyer
* aktiviteter som t.ex. syftar till att motverka diskriminering

* en generellt stodjande och accepterande attityd gentemot hbtq-personer.

Vidare visar kunskapssammanstillningen att det 4r viktigt att bade chefer
och kollegor ger aktivt stdd genom att markera mot diskriminering och
krinkande sidrbehandling och pa olika sitt std upp for hbtq-fragor.
Resultat frin kunskapssammanstillningen pekar ocksé pé vikten av att
arbetsorganisationen aktivt arbetar med efterlevnaden av sina policyer.



Engelsk sammanfattning

The government assignment

Following a government decision in 2020 (A2020/01002/MRB), the Swedish
Agency for Work Environment Expertise was commissioned to map and
summarize existing research conducted on the organizational and social work
environment for LGBTQ people. In response to this, the agency initiated a
research review project focusing on factors that promote or hinder LGBTQ
people within the organizational and social work environment. The research
review was based on the following questions:

* What main work environment risks for LGBTQ people have been identified?
* What main health factors affecting LGBTQ people have been identified in

the work environment?

* What are the differences between homosexual, bisexual, transgender, and
queer people in their different work environments? Are there common
points of contact? Are there important differences?

* What characterizes an inclusive workplace; that is, a work environment
that LGBTQ people themselves experience as good?

Method

Literature searches were carried out in 15 databases to find as much as
possible of the relevant research carried out in the field in 2010-2021.
Almost 300 studies were analysed to identify organizational and social work
environment risks as well as health factors at the individual, group, and
organizational level. Differences and similarities in the work environment
situation for homosexual, bisexual, and transgender people were also noted.
It was not possible to include queer people in the comparative analysis as
few studies on this group were found.

Work environment risks, health factors and the
importance of increased efforts to create an inclusive
workplace

The results from the research review indicate that homosexual individuals
do not always have a worse work environment than their heterosexual
counterparts, but they do face specific risk factors in the work environment.
Although positive work environment factors are often also present, many

LGBTQ people experience:



¢ discrimination
¢ harassment

* microaggressions (i.e., subtle and sometimes unconscious aggressive
actions in the form of, for example, comments, jokes or questions)

* other negative work environment factors.

The results further indicate that a heteronormative climate has a negative
impact on the working environment of LGBTQ people. In a heteronormative
climate, heterosexuality is taken for granted, which contributes to a perception
that other sexual orientations, such as homosexuality and bisexuality, are
deviant. Heteronormativity also includes the expectation that women

and men should behave in a certain way, and the expectation of a certain
chronological life course. In line with this, the research review points out that
a heteronormative work climate constitutes a risk factor for LGBTQ people
in the work environment, by making LGBTQ issues invisible and creating
uncertainty among LGBTQ employees about others” perceptions of LGBTQ
people. This can contribute to LGBTQ people being less open about their
sexual orientation or gender identity, out of fear of how others will react.
This lack of openness can in turn contribute to lower levels of:

* perceived fellowship with colleagues
* job satisfaction
* work commitment

* well-being.

The research review further indicates that a lack of visible support or
non-action by managers leaves room for the occurrence of microaggressions,
discrimination and harassment. The presence of heterosexism (i.e., the
assumption that people are heterosexual by default and that homosexuality
is unnatural and exceptional), discrimination and harassment are associated
to lower levels of job satisfaction and work ability, and higher levels of stress
and mental illness. This type of environment can also affect the individual’s
choices in several ways, namely the choices around:

¢ vocational orientation
* to be open about their sexual orientation or gender expression

* intent to quit their jobs.

Transgender people and bisexuals seem to be more exposed to discrimination,
harassment and/or bullying compared to homosexual and heterosexual
cisgender individuals. For transgender people, discrimination and harassment
seem to be due to the presence of transphobia. In a supplementary study which
was carried out as part of the government assignment to map transgender
people’s organizational and social work environment, a majority of the

105 transgender people who participated in the study said they had been
exposed to microaggressions. Some described experiences of harassment,

even death threats, or great fear of what the consequences might be if they
were open about their transgender experiences. In parallel with these negative

10



experiences, many of the people who participated in the supplementary study
also had positive work environment experiences; for example, experiences

of high support from managers and colleagues. However, it was not clear
from the results in the research review why bisexual people are exposed to
discrimination and harassment to a greater degree than their homosexual
counterparts.

The results from the research review indicate that various forms of
organizational support are an important health factor in the work
environment of LGBTQ people. This means that an organizational climate
that is perceived as supportive towards LGBTQ people is also related to
experiences of a good work environment, job satisfaction and health,
including the willingness to be open about one’s sexual orientation and/or
gender identity. A supportive work climate includes:

* organizational policies
* activities that, for example, aim to combat discrimination

* a general climate that is perceived as supportive and accepting of

LGBTQ people.

According to the results in the research review it is important that managers
and colleagues show active support by standing up against discriminatory abuse
and in various ways showing that they stand up for LGBTQ issues. The results
further point to the importance of the work organization actively working to
ensure that policies are complied with.

1
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1 Inledning

De undersékningar som har gjorts om hbtq-personers situation i arbetslivet
indikerar att hbtq-personer har simre arbetsvillkor 4n heterosexuella cispersoner.
Det dr dock over femton ér sedan nagon storre svensk kunskapssamman-
stillning gjordes i dmnet. Enligt regeringsbeslut (A2020/01002/MRB) den
30 april 2020 ska Myndigheten for arbetsmiljokunskap kartligga forskning
om hbtq-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljo. Mot bakgrund av
regeringsbeslutet initierade Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap ett projekt
for att kartligga och sammanstilla forskning om hbtq-personers organisatoriska
och sociala arbetsmiljo, med fokus pa bade frimjande och hindrande faktorer.
Under projektets gang fattades dven beslut om att genomféra en kvalitativ
studie om transpersoners organisatoriska och sociala arbetsmiljo i en svensk
kontext. Resultaten fran den studien redovisas i del tva i rapporten.

1.1 Syfte

Kunskapssammanstillningens dvergripande syfte var att kartligga och
sammanfatta befintlig forskning om hbtq-personers organisatoriska och
sociala arbetsmiljo.

Foljande frigor bildade utgdngspunkter for arbetet med kunskapssamman-
stillningen.

* Vilka huvudsakliga arbetsmiljérisker har identifierats i i hbtq-personers
arbetsmiljo?
* Vilka huvudsakliga friskfaktorer har identifierats i hbtq-personers

arbetsmiljo?

* Vilka skillnader finns mellan homosexuellas, bisexuellas, transpersoners
och queeras olika arbetsmiljosituationer? Finns det gemensamma
beréringspunkter? Finns det viktiga skillnader?

* Vad kinnetecknar en inkluderande arbetsplats, det vill siga en arbets-
miljo som hbtq-personer sjilva upplever som god?

1.2 Hbtq

I rapporten anvinder vi hbtq — homo, bi, trans, queer — som samlingsbegrepp
for personer som inte dr heterosexuella och/eller 4r transpersoner. Det finns
flera varianter av denna forkortning, som hbt och hbtqi+. Dessa forkortningar
och begrepp speglar att det finns en mingd positioner dir kon, konsidentitet,
konsuttryck, sexualitet, typ av romantisk attraktion och/eller relationsmonster
inte foljer ridande normer. Vi har valt beteckningen hbtq eftersom den
inkluderar homosexuella, bisexuella, transpersoner och queera, de grupper
som uppdraget omfattade. Dirutover finns andra begrepp som gestaltar norm-
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brytande kirlek/lust — exempelvis pansexualitet, som nimns i nigra av de
inkluderade studierna. Pansexualitet handlar om att kunna bli kir/attraherad
av personer oavsett kon (RFSL, 2021).

Begreppet hbtq ir i sig ett uttryck for de forenklingar som ofta gors, bland
annat i just vetenskapliga studier. De personer som identifierar sig som homo,
bi, trans och queer dr dock méangskiftande och har olika erfarenheter, men
med det gemensamt att de inte uppfyller de normer som finns for sexuella/
romantiska relationer, konsidentitet och/eller konsuttryck. I resultatdelen

i denna kunskapssammanstillning 4r ambitionen att i mojligaste mén visa

pa den komplexitet och de skillnader som finns mellan olika grupper inom
begreppet hbtq. Begreppet hbtq anvinds i rapporten f6r de resultat dar
grupperna inte har analyserats separat.

Forkortningen hbtq inkluderar:

¢ H — homosexuell, att kunna kinna romantisk och/eller sexuell attraktion
till personer med samma kénsidentitet som den egna

¢ B — bisexuell, att kinna romantisk och/eller sexuell attraktion till andra
personer oavsett kon

e T — trans, en transperson bryter mot de samhillsnormer som har med
kon, kénsuttryck och/eller konsidentitet att gora. Det kan exempelvis
vara att en person vid fodseln tilldelades fel juridiskt och biologiskt kon,
eller att en person bryter mot férestillningar om hur en man respektive
kvinna ska fora sig och se ut. Binidra transpersoner r antingen kvinnor
eller min. Ickebinira transpersoner identifierar sig inte i enlighet med
den indelningen. De kan vara varken kvinnor eller min, bade kvinnor
och min eller ha en flytande kdnsidentitet. Begreppet trans syftar enbart
pa kon, konsuttryck och konsidentitet och transpersoner kan ha vilken
sexuell liggning som helst. I rapporten anvinder vi uttrycket transperson
nir det forekommer i de aktuella studierna. Vi har dock ocksa ofta valt
att i rapporten skriva ”personer med transerfarenhet” eftersom personer
som fict konsbekriftande vird och/eller har genomgitt en transitionspro-
cess ibland inte lingre identifierar sig som transperson utan istillet enbart
identifierar sig i enlighet med det kon de har transitionerat till. Genom att
anvinda transerfarenhet som begrepp kan man séledes inkludera dven dessa.

* Q — queer. Nir uttrycket anvinds som identitetsbenimning kan det syfta
pa ett medvetet normbrott i relation till kon eller sexualitet. En queer
konsidentitet kan till exempel innebira att en person bryter mot de nor-
mer som foreskriver att en person ska vara antingen man eller kvinna, eller
hur en man respektive kvinna ska fora sig och se ut, exempelvis genom att
vara ickebinir eller ha en flytande konsidentitet. En queer sexualitet kan
innebira att en person dgnar sig dt sexuella praktiker som ir stigmatiserade
i samhillet, till exempel BDSM (bondage/disciplin, dominans/submission
och sadomasochism). Det kan ocksa syfta pd att en person ingr i 6ppna,
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flersamma eller pd andra vis normbrytande relationer eller skapar en familj
utanfor kirnfamiljsnormen. Att vara queer kan ibland 4ven anvindas mer
generellt for alla som bryter mot normer kopplade till konsidentitet eller
sexualitet.

1.2.1 Heteronormativitet

Heteronormativitet, som innebir att heterosexualitet ir norm och tas for
given, exemplifieras av kulturella och samhalleliga uppfattningar om andra
sexualiteter — exempelvis homo- och bisexualitet — som avvikande (Rosenberg,
2002). I likhet med andra dominerande normer i ett samhille hamnar stril-
kastarljuset i ett heteronormativt sidant pa det som avviker; det vill sidga pa
homo- och bisexuella, trans- eller queera personer. Homo- och bisexuella
tvingas exempelvis "’komma ut” som homo- eller bisexuella — ett krav som inte
alaggs den heterosexuelle, eftersom dennes sexualitet utgor normen och darfor
inte behover forklaras. Genom att forutsitta heterosexualitet blir andra sexu-
aliteter frimst synliga nir de omtalas eller visas upp, vilket kan géra att andra
sexualiteter uppfattas som mer ovanliga 4n vad de 4r (Lindholm, 2003).

Heteronormativitet inkluderar dock inte endast sexualitet — heteronormativitet
handlar dven om en f6rvintan om att kvinnor och min ska bete sig pa ett visst
stt for att de ska uppfattas som begripliga. Det innebir, med andra ord, att
ett visst biologiskt kon forvintas hinga samman med en viss konsidentitet,
vilken i sin tur forvintas inkludera en viss sexualitet. Den heteronormativa
forvintningen ir siledes dven att det sexuella begiret ska riktas mot personer
av det andra kénet (Butler, 1990). Att exempelvis atrd personer med samma
konsidentitet som den egna innebir att man bryter mot det heteronormativa
och dirmed inte i lika min betraktas som en begriplig kvinna/man, vilket kan
fa konsekvenser for alla aspekter av en minniskas liv. P4 samma vis existerar
det i heteronormen en férvintan om vissa kronologiska steg mot ett lyckat liv
— exempelvis att triffa en partner, flytta ihop och bilda familj i enlighet med
konventionen (Ambjornsson och Jonsson, 2010). Detta far konsekvenser for
hur personer som avviker frin heteronormen uppfattas av andra och sig sjilva.

Kén definieras, i heteronormen, som tva vilavgrinsade och 6msesidigt ute-
slutande kategorier (Rosenberg, 2002). Begreppet kon kan sigas innehélla
fyra dimensioner:

* juridiske kon — det kon som anges i folkbokféringen
* biologiskt kon — kroppen, inklusive kromosomer och konsorgan
* konsidentitet — individens egen uppfattning om sin konstillhorighet

* konsuttryck — olika attribut, som klidder, kroppssprik och rést.

En person som identifierar sig med det kon som hen tillskrevs vid fodseln
betecknas som en cisperson (RFSL, 2021). Begreppet c¢is (latin: pi samma
sida) omfattar samtliga ovan nimnda kénsdimensioner och en cisperson
befinner sig pd “samma sida” inom alla fyra dimensioner. Den som befinner
sig pa “olika sidor” i de olika dimensionerna, eller inte entydigt befinner sig pa
nigon sida, betecknas som transperson. Uttrycket #rans stammar ocksd
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fran latinet, och har innebérden “6ver frin, bortom eller pa andra sidan om”.
I samhillen som priglas av heteronormen antas alla individer vara cispersoner
(Serano, 2007). Detta benimns som cisnorm; vilket inkluderar uppfattningar
om att det finns tvd kon och att de tva har sirskilda konsuttryck. De som bryter
mot cisnormen — det vill sdga transpersoner — framstér utifrin cisnormen som

mindre begripliga.

Heteronormativitet kan innebira att det inom olika typer av organisationer
kan finnas specifika forvintningar pa hur anstillda bor bete sig i enlighet med
sitt kon. Det kan till exempel aterspeglas av att det pa en manligt dominerad
arbetsplats kan finnas machoorienterade kulturer som ir starkare styrda av

. . » e P » - » .
stereotypa manliga normer kring hur "min” och kvinnor” ska bete sig

(Berlant och Warner, 1998).

1.2.2 Diskriminering och mobbning av hbtq-personer

I en forskningssammanstillning skriven av Hoel och medarbetare studeras
vilken risk homo- och bisexuella som ir 6ppna med sin sexualitet 16per att
utsittas for kollegors stereotypiska attityder, kategoriseringar och férdomar
(Hoel m.fl., 2018). Dessa fordomar kan bidra till att hbtq-personer i hogre
grad 4n heterosexuella utsitts for mobbning och diskriminering pé arbets-
platsen, inklusive nedvirderande eller sexualiserad jargong samt hotfullt och
valdsamt beteende (Hoel m.fl., 2018). Enligt diskrimineringslagens 1 kap. 4 §
(SES 2008:567) definieras diskriminering som:

a) nir nigon missgynnas genom att behandlas simre an nigon annan
och om missgynnandet har samband med kén, kénsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosupp-
fattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder (definieras
som direkt diskriminering)

b) om missgynnande sker genom tillimpning av bestimmelse, kriterium
eller forfaringssitt som framstdr som neutralt men som kan komma att
sarskilt missgynna personer utifrin de olika diskrimineringsgrunder
som nimns i foregiende mening (definieras som indirekt diskriminering)

) brister i tillginglighet f6r funktionsnedsatta

d) trakasserier — det vill siga om det forekommer ett upptridande som
krinker nagons virdighet och som har samband med diskriminerings-

grunderna

e) sexuella trakasserier; det vill siga, ett upptridande av sexuell natur som
krinker nagons virdighet

f) instruktioner om att diskriminera.
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En form av krinkande beteende som nimns av Hoel och medarbetare, som
specifikt homo- och bisexuella riskeras att utsittas for, r ate bli “outad” — det
vill siga, att ndgon avsldjar ens icke-heterosexualitet utan samtycke frin den
informationen ror (Hoel m.fl., 2018).

Kopplat till mobbning och diskriminering riskerar hbtq-personer ocksa att
utsittas for homofobi, bifobi, transfobi och/eller heterosexism. Homofobi,
bifobi och transfobi innebir att personer har en irrationell ridsla eller skrick
mot homosexuella, bisexuella och transpersoner. Homofobi innebir en negativ
syn pa homosexuella, eller att tycka att det dr simre att vara homosexuell

in heterosexuell (RFSL, 2021). Bifobi innebir att tycka att det ir fel att

vara bisexuell, att tycka att bisexuella ir mindre virda dn heterosexuella och
ibland dven homosexuella. Bisexuella kan moéta homofobi men dven specifikt
bifobi (UMO, u.4.). Transfobi handlar om en negativ syn pi transpersoner
eller personer vars konsuttryck bryter mot normen. Transfobi och homofobi
overlappar ofta varandra (RFSL, 2021). Det har dock riktats en del kritik
mot homofobi-begreppet i relation till hbtq-personers upplevelser av diskri-
minering och mobbning. Hoel och medarbetare skriver att senare forskning
ifrdgasitter hur gynnsamt fobi-begreppet ir, da det fokuserar problem av
psykologisk natur och dirmed tenderar att individualisera problemet (Hoel
m.fl., 2018). En annan orsak, menar forfattarna, till att vissa forskare numera
viljer att inte anvinda homofobi som begrepp ir att homo- och bisexuella ofta
ar motvilliga till att anvinda homofobi som etikett nir de beskriver sina egna
negativa arbetsplatserfarenheter. Vi har valt att anvinda fobi-begreppen nir
begreppen anvinds i de aktuella studierna.

Vad giller heterosexism sa 4r det ett begrepp som till stor del dverlappar med
heteronormativitet. Heterosexism 4r en socialt strukturerad ideologi som miss-
gynnar sexuella minoriteter utifrin antaganden om att minniskor ér hetero-

sexuella av naturen och att homosexualitet dr onaturligt och exceptionellt
(Thorne m.fl., 2021).

1.2.3 Mikroaggressioner

Att bemotas som avvikande och/eller mindre begriplig har konsekvenser, bade
i privat- och arbetsliv. Trots att hbtg-personers rittigheter har stirkts och att
heteronormen allt oftare utsitts for problematiseringar i det allminna talet
och den offentliga debatten pagar fortfarande diskriminering och trakasserier
av hbtq-personer. Enligt forskning har dessa typer av handlingar dock blivit
mindre pétagliga, och dirmed mindre synliga (Giuffre, Dellinger och Wil-
liams, 2008; Hoel m.fl., 2018). Istillet for direkta och uppenbara pahopp,
som kan vara enklare att bemota eller anmila, tvingas minoriteter istéllet
utstd subtila ifrigasittanden, exempelvis i form av skimt och jargong. Sddana
outtalade former av krinkningar kallas av en del forskare for mikroaggressio-
ner. Begreppet har traditionellt sett inkluderat bide medvetna och omedvetna
krinkningar av minoritetspersoner (Nadal m.fl., 2011) och har dérfor face

en del kritik, baserad pa att termen aggression endast bér anvindas for att
forklara handlingar som har for avsike att skada (Lilienfeld, 2017). Vidare kan
forledet "mikro” verka forminskande i beskrivningar av den diskriminering
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som hbtq-personer utsitts for. Begreppet betonar dock, som nimnt, subtil och
svarfangad diskriminering i sociala samspel, vilket r viktigt att belysa i sam-
hillskontexter ddr en mer pataglig eller systematisk diskriminering inte lingre
ar accepterad. Hoel och medarbetare refererar inte till begreppet mikroaggres-
sioner i sina skildringar av homo- och bisexuellas erfarenheter av nedsittande
skamt pa arbetsplatsen (Hoel m.fl., 2018). De hinvisar istillet till begreppet
diskursivt vald, som majligen faingar den maktosymmetri som denna form av
skimtjargong innefattar.

1.2.4 Minoritetsstress

Att som minoritetsperson behova hantera férdomar och diskriminering och
att 16pa hogre risk att utsittas for negativt beméotande bidrar till 6kad stress,
av vissa forskare kallat minoritetstress (Meyer, 2003). Till denna stress bidrar
den okade vaksamhet som ofta krivs av minoriteter, pd grund av ridslan for
och/eller den faktiska utsattheten f6r hot, hat och mikroaggressioner (Nadal
m.fl., 2011), men ocksé internaliserade samhilleliga attityder gentemot exem-
pelvis hbtq-personer (Meyer, 2007). Internaliserade attityder 4r nir negativa
attityder gentemot den samhillsgrupp man sjilv tillhor har tillatits forma

den egna uppfattningen om gruppen. Det kan till exempel handla om att
som homosexuell anamma idén om att homosexualitet 4r nigot onaturligt.
Det ir inte ovanligt att fordomar och negativa uppfattningar om en specifik
samhillsgrupp anammas dven av den person som utsitts for dem (Meyer,
2007) trots att sidana férdomar och idéer begrinsar den egna gruppens
mojligheter att vara och verka i samhillet. Denna typ av internaliseringen kan
ocksa bidra till en simre sjilvbild och ett simre sjilvfortroende hos indivi-
den. Det ir vanligt bland hbtq-personer att man déljer sin sexuella liggning
eller konsidentitet for att parera stressen och ridslan att utsittas for negativa
hindelser i privat- och yrkesliv. Att vara 6ppen skulle 4 andra sidan kunna
bidra till majligheter till stod fran chefer och kollegor. Enligt Meyers (2003)
minoritetsstressmodell dr socialt stdd sirskilt viktigt for att undvika negativa
hilsoeffekter, medan social exkludering orsakad av minoritetsstress genere-

rar negativa hilsoeffekter. I ett arbetsmiljoperspektiv dr ddrmed det sociala
stddet viktigt for personer som identifierar sig som homo- eller bisexuella,
queera och personer med transerfarenhet — det sociala stodet har i studier som
anvint minoritetsstressmodellen visat sig kunna stivja negativ inverkan av
minoritetsstress (se till exempel Sattler m.fl., 2016 eller Verrelli m.fl., 2019).
Socialt stéd dr generellt en viktig arbetsmiljofaktor som kan bidra till att redu-
cera negativa effekter av stress (se mer om det i avsnitt 1.3 Organisatorisk och
social arbetsmiljo) (Hausser m.fl., 2010).

1.2.5 Oppenhet

Det dr onskvirt att skapa ett klimat dér det 4r mojligt att vara 6ppen med sin
sexuella liggning och/eller konsidentitet. Att kunna vilja att vara 6ppen dr

en viktig arbetsmiljofriga eftersom det bland annat kan paverka det psykiska
vilbefinnandet (Meyer, 2007; Pachankis m.fl., 2020). Att inte vara 6ppen kan
skapa stress dd det kriver en 6kad vaksamhet kring vad som berittas och visas
upp for kollegorna. Det kan leda till att hbtq-personer som inte dr 6ppna drar
sig undan frin sociala relationer pa arbetet. Att inte vara 6ppen kan vidare
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bidra till socialt utanforskap, di nira kollegiala relationer vanligtvis inkluderar
oppenhet (Forsberg m.fl., 2003; Lindholm, 2003). Dessutom forsvérar det
invidvidens mojligheter att ta emot det stod som andra hbtg-personer skulle

kunna ge (Meyer, 2007).

Oppenhet behover dock inte nodvindigtvis vara alltigenom positivt for den
enskilde. Att "komma ut” sker inte enbart en gang. Det méste upprepas i alla
nya relationer och sammanhang. Da homo- och bisexualitet, pd grund av de
antaganden som ligger i heteronormen, anses vara en privat angeligenhet, i
kontrast till den vedertagna heterosexualiteten kan en persons 6ppenhet kring
sin homo- eller bisexualitet ibland upplevas krivande (Lindholm, 2003).
Oppenhet ir ocksi ett risktagande. Genom att vara 6ppen med sin sexualitet
eller konsidentitet riskerar personer med normbrytande sexualitet att utsittas
for diskriminering och trakasserier.

1.2.6 Intersektion av sexualitet, klass, kon, etnicitet/hudfarg,
funktionalitet och alder

Ett intersektionellt perspektiv pd hbtg-personers arbetsmiljo innebir att
sociala villkor betonas utifran de olika positioner som en person erhaller och
erbjuds i olika sammanhang (Crenshaw, 1989; Taylor, 2009). Det kan exem-
pelvis handla om hur en hbtq-person frin en etnisk majoritet kan ha ett storre
handlingsutrymme i ett sammanhang dir det finns medlemmar ur en etnisk
minoritet, men att samma person kan erhélla ett mer begrinsat handlings-
utrymme i ett sammanhang dir heteronormativitet 4r starkt reglerande. Det
intersektionella perspektivet belyser ddrmed de sociala villkor och f6rutsitt-
ningar som bade mojliggor och begrinsar en hbtq-persons handlingsutrym-
me och vilbefinnande i sin arbetsmiljo, och vilka organisatoriska och sociala
aspekter som bidrar till ett sadant mojliggérande/begrinsande.

I denna kunskapssammanstillning antas sexuell liggning, konsidentitet och/
eller konsuttryck utgora ett villkor som formar hbtq-personers erfarenheter pa
arbetsmarknaden och i deras arbetsmiljé. Utifran ett intersektionellt perspektiv
belyses dven om de inkluderade studierna har undersokt samspelet mellan dessa
aspekter av sexualitet och kon och andra relevanta aspekter som etnicitet,
arbetsposition, utbildningsnivd, funktionalitet/funktionsformaga och/eller
dlder, och vilka konsekvenser detta samspel har f6r individers arbetsmiljo-
erfarenheter.

Exempelvis har forskning visat att positionen pd arbetsmarknaden — det vill
sdga var pa arbetsmarknaden och var i hierarkin pa den egna arbetsplatsen

en individ befinner sig — spelar stor roll f6r en persons upplevelser pa arbets-
marknaden. Personens position pa arbetsmarknaden, hennes utbildningsbak-
grund och/eller klassbakgrund paverkar bland annat individens nuvarande
hilsa, framtidsutsikter och risker att dé i fortid (Kjellsson, 2014; Wilkinson
och Pickett, 2010). Arbetare har ofta mer fysiskt krivande arbetsuppgifter,
men dven faktorer i den sociala och organisatoriska arbetsmiljon kan skilja
sig at utifran positionen pa arbetsmarknaden. En organisatorisk arbetsmiljo
som kinnetecknas av hoga krav i arbetet kombinerade med smé méjligheter
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till inflytande och begrinsat socialt stéd i arbetet bidrar till stressymtom och
psykisk ohilsa (Nieuwenhuijsen m.fl., 2010; SBU, 2014; Westerholm, 2008).
I en rapport frin LO beskrivs hur arbetare, sirskilt kvinnor, i ligre grad kan ta
korta pauser om de behover. Det ir ocksd den grupp som har ligst mojlighet
att bestimma Over sin arbetstakt, 4r mest utsatta for hot och vald i arbetet och
for sexuella trakasserier fran brukare/kunder (Larsdotter, 2018). Diagnoser for
psykisk ohilsa dr vidare den vanligaste orsaken till langtidssjukskrivning vid
kvinnodominerade arbetsplatser inom vard och omsorg. Reaktioner pa svar
stress ar generellt sett en av de vanligaste psykiska diagnoser som foranleder
sjukfranvaro (Forsikringskassan, 2015).

Funktionalitet 4r vidare en aspekt som kan paverka en individs forutsittningar
pa arbetet och som kan komma att samspela med individens kén och/eller
sexualitet. Funktionalitet kan ses som ett spektrum i vilket en individ kan
befinna sig pa olika positioner — exempelvis med full funktionsformaga eller
med nagon form av funktionsnedsittning (Herndndez-Saca m.fl. 2018). I en
enkitstudie genomford av Folkhilsomyndigheten konstateras att av 800 tran-
spersoner i Sverige anger mer an hilften att deras arbetsforméga eller vardag
begrinsas av psykisk eller fysisk ohilsa (Folkhilsomyndigheten, 2015). De
transpersoner som deltog i undersékningen uppgav ocksi i relativt hog grad
att de var arbetslosa.

1.3 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Foreskrifter och allmidnna rdd om organisatorisk och social arbetsmiljé finns
sammanstillda i Arbetsmiljoverkets foreskrifter AFS 2015:4. De reglerar bland
annat chefers och arbetsledares kunskapskrav och betonar vikten av forebyg-
gande arbetsmiljdarbetet f6r den sociala och organisatoriska arbetsmiljon.
Foreskrifterna syftar till att hantera arbetsmiljérisker i den sociala och organi-
satoriska arbetsmiljon, i fragor som:

* ohilsosam arbetsbelastning

* arbetstider

* krinkande sirbehandling.

[ arbete med den organisatoriska arbetsmiljon inkluderar foreskrifterna villkor
och férutsiteningar kopplade till:

* ledning och styrning

* kommunikation

* delaktighet

* handlingsutrymme

* fordelning av arbetsuppgifter
* krav

* resurser

® ansvar.
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I den sociala arbetsmiljon inkluderas villkor och férutsittningar i arbete
kopplade till socialt samspel samt samarbete och socialt stod frin chefer och
kollegor. Vidare inkluderar foreskrifterna krinkande sirbehandling, definierad
som krinkande handlingar mot arbetstagare vilka kan leda till ohilsa eller till
att arbetstagaren stills utanfor arbetsplatsens gemenskap (AFS 2015:4).

Arbetsmiljoverket har valt att ersitta det som tidigare benimndes som
psykosocial arbetsmiljo med begreppen organisatorisk och social arbetsmiljé.
Psykosocial arbetsmiljo innefattar samspelet mellan individens psykiska
hilsa och den sociala arbetsmiljon. Begreppen organisatorisk och social
arbetsmiljo anvinds istéllet for psykosocial arbetsmiljo for att skifta fokus
fran individen till det organisatoriska sammanhangets betydelse for arbets-
miljo och hilsa.

1.3.1 Krav och resurser i arbete

Forskning visade att hoga krav i arbetet, kombinerade med bristande individu-
ella och organisatoriska resurser kan bidra till ohilsa (Bakker och Demerouti,
2007; Rattrie och Kittler, 2014). De hoga kraven i sig behéver inte vara nigot
negativt eller sjukdomsframkallande; det 4r obalansen mellan krav och resur-
ser som bidrar till ohilsa. Ju fler riskfaktorer individen utsitts fér/upplever i
arbetet, desto storre risk [6per hen att drabbas av ohilsa (Schiitte m.fl., 2014).
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om social och organisatorisk arbetsmiljo utgar
frin samma tanke: en obalans mellan krav och resurser i arbetet kan orsaka
ohilsa.

Krav i arbetet innefattar enligt foreskrifterna de delar i arbetet som kriver
upprepade anstringningar och kan vara av kognitiv, emotionell och fysisk
natur (AFS 2015:4). I var kunskapssammanstillning finns frimst en koppling
till emotionella krav i arbetet, det vill siga krav att behéva anpassa och hantera
sina kinslor och hur de uttrycks i olika arbetssituationer. Det kan till exempel
vara emotionellt krivande att behova forhalla sig till kunder eller brukare
som har fordomar om hbtg-personer.

Resurser definieras i foreskrifterna som det i arbetet som bidrar till att hantera
arbetskrav eller uppna arbetsmal. Resurser kan till exempel vara socialt stod
fran chefer och kollegor eller att ha kompetens att hantera kraven.

1.3.2 Friskfaktorer

Resurser i arbetet kan jimforas med friskfaktorer. Att studera friskfaktorer
innebir att fokus ligger pd de faktorer som gor att medarbetare mar bra i
arbetet. Traditionellt har arbetsmiljéarbete fokuserats pa arbetsmiljoproblem
och att eliminera arbetsmiljorisker. Ett fokus pé friskfaktorer innebir istillet
att fokusera pa hur vi kan skapa goda arbetsforutsittningar som gor att vi
trivs och mar bra pa arbetsplatsen/i arbetet. Friskfaktorer pé arbetsplatsen

inkluderar enligt forskning (Lindberg och Vingard, 2012):
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* ett ndrvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap
* mojligheter till delaktighet och paverkan

* kommunikation och aterkoppling

* ectt aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete

* rittvisa

* transparens

* kontinuerliga mojligheter till kompetensutveckling.

Med utgingspunkt i forskningen om friskfaktorer blir det sirskilt intressant att
sammanstilla vilka organisatoriska faktorer som péverkar mojligheterna att pa
arbetsplatsen utveckla ett ledarskap som 4r nirvarande, tillitsfullt och engagerat
i forhéllande till alla anstillda, oavsett bakgrund, sexuell liggning och kons-
uttryck. Forskning pekar till exempel pd att anstilldas generella upplevelser av
organisatoriskt stdd, det vill siga upplevelser av att den arbetsorganisation man
arbetar i uppskattar ens arbete och bryr sig om ens vilbefinnande har positiva
effekter bade for den anstillde och arbetsgivaren (Eisenberger m.fl., 1986).

Vidare dr betydelsefulla friskfaktorer pd arbetsplatsen kopplade till Antonovskys
modell om “kinsla av sammanhang” som pekar pa att vi som individer upp-
lever vilbefinnande nir tillvaron 4r meningsfull, begriplig och hanterbar
(Antonovsky, 1987). Ur ett arbetsplatsperspektiv kan det di ses som relevant
att peka pd hur vi utifran ett konsidentitetsperspektiv kan 6ka hbtg-personers
kinsla av sammanhang pa arbetet. Det skulle till exempel kunna innebira att
transpersoner fir socialt stdd pa arbetsplatsen sd att det blir hanterbart fér dem
att genomgd en konsbekriftande transitionsprocess. Socialt stdd kan beskrivas
som uppfattningar om att andra bryr sig om en och att andra finns dér for en vid
behov och att man ir en del av ett stddjande socialt ndtverk. Socialt stod kan till
exempel vara emotionellt (till exempel att andra visar omsorg om en) eller infor-
mativt (till exempel mojligheter att fa rad) (Langford m.fl., 1997). En kinsla av
sammanhang skulle ocksd kunna utvecklas genom att som hbtq-person kunna
vara 6ppen med och kunna referera till sina erfarenheter som hbtq-person pa ett
sitt som kinns meningsfullt f6r hen. Andra relevanta friskfaktorer ir hog grad av
tillit pa arbetsplatsen och att kiinna sig forstadd och accepterad pa arbetsplatsen
(Oksanen m.fl., 2008; Olesen m.fl., 2008) vilket kan kopplas till faktorer i den
sociala arbetsmiljon. Meyers minoritetsstressmodell indikerar ocksa att kinslan
av tillhérighet till en arbetsplats och av socialt stdd fran arbetsgivare och arbets-
kamrater sannolikt ar viktiga friskfaktorer (Meyers, 2003).

1.3.3 Ledarskapets roll och arbetsgivaransvar

Vi vill sarskilt lyfta betydelsen av ledarskapets roll d forskning pekar pd den
direkta paverkan som ledarskap/chefskap har pi medarbetares hilsa, vilbe-
finnande, arbetstillfredsstillelse, sjukfranvaro och sjuknirvaro (Skakon m.fl.,
2010). Det brukar framhivas att ledarskap bygger pa fortroende och relatio-
ner och 4r en viktig del av chefsrollen. Ledarskap kan paverka hbtq-personers
arbetsmiljo och vilbefinnande genom ledarstrategier, hur relationer med

medarbetare hanteras, hur forutsictningar for socialt klimat skapas och genom
det stdd som ges (DeSouza m.fl., 2017; Kelloway m.fl. 2008; Skakon m.fl.,
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2010). Chefskap spelar roll f6r hbtq-personers arbetsmiljo genom det formella
arbetsgivaransvar som chefer har att underséka och forebygga risker i arbets-
miljon, inklusive ansvaret att aktivt motverka och hantera eventuell krinkande
sirbehandling, det vill siga att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS
2001:1). Enligt arbetsmiljoforeskriften om organisatoriskt och socialt arbets-
miljoarbete ir arbetsgivare ansvariga att klargora att krinkande sirbehandling
inte accepteras samt att vidta atgirder for att motverka arbetsmiljoforhallan-
den som kan leda till krinkande sirbehandling. Enligt arbetsmiljéforeskriften
har chefer och arbetsledande personal ett sirskilt ansvar for att forebygga,
uppmirksamma och hantera krinkande sirbehandling. (AFS 2015:4). Chefer
behéver ocksa folja diskrimineringslagen (2008:567) som inkluderar férbud
mot diskriminering som har samband med sexuell liggning, kdnsidentitet och
konsuttryck eller repressalier mot den som anmiler diskriminering. Diskrimi-
neringslagstiftningen innebir att det finns ett arbetsgivaransvar att kartlidgga,
analysera, dtgirda och utvirdera hinder for lika rittigheter och méjligheter.
Omraden for aktiva atgirder i arbetet mot diskriminering omfattar bade
fysiska och psykiska arbetsforhéllanden, l6ner och andra anstillningsvillkor,
utbildning och 6vrig kompetensutveckling samt férildraskap och arbete.

Di den hir rapporten fokuserar hbtq-personers organisatoriska och sociala
arbetsmiljo har vi inte inkluderat studier som ror diskriminering kopplad

till rekrytering eller forildraskap.

1.4 Systemteoretiska perspektiv

Ett systemteoretiskt perspektiv kan skapa en storre forstaelse for utvecklingen
av frisk- och riskfaktorer (Dellve och Eriksson, 2016) for hbtq-personer.
Systemteorier inkluderar individ-, grupp-, organisations- och samhillsper-
spektiv och majliggor for holistiska analyser av hur samspelet och relationer
mellan olika faktorer paverkar forutsittningar for och upplevelser av arbets-
miljo (Bone, 2015; Bronfenbrenner, 1999; Dellve och Eriksson, 2016). Ett
systemteoretiskt perspektiv har i rapporten anvints for att analysera vad som
spelar roll for en inkluderande arbetsplats utifran olika nivéer i ett arbetssys-
tem. Utifrdn perspektiv pd organisationsniva, har vi i kunskapssammanstill-
ningen inkluderat forskning om hur organisationen arbetar for att vara inklu-
derande, hur det systematiska arbete ser ut som ska motverka diskriminering
samt vilket organisatoriskt stod som tillhandahalls. I den hir rapporten har

vi pa gruppniva inkluderat det sociala klimatet, attityder, kultur och normer

i arbetsgrupper, inklusive socialt stéd fran chefer och kollegor. P4 individnivé
har vi inkluderat strategier som enskilda hbtq-personer anvinder for att hante-
ra fragor kopplade till sin konsidentitet och/eller sexualitet pa sin arbetsplats.
Samhillsperspektiv kan handla om lagar och normer i samhillet som paverkar
arbetsplatsen. I den hir kunskapssammanstillningen inkluderas inte studier
som enbart har ett samhillsperspektiv, men vi har valt att beakta hurvuvida
inkluderade studier tar hinsyn till samhillsfaktorer/samhallsférhallanden i
analyser av hbtg-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljo.
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2 Metod

2.1 Overgripande metod for litteratursammanstéillningen

En kunskapssammanstillning har genomforts utifrin den sé kallade Mynak-
modellen. Det innebir att vi systematiskt har skt sd brett som mojligt i ett stort
antal databaser for att hitta si mycket som méjligt av relevant forskning pé
omradet frin de senaste 10 aren. Kunskapssammanstillningen har frimst varit
av kartliggande art, dé frigestillningarna for studien har varit breda med fokus
pa att sammanstilla kinnetecken for, samt frisk- och riskfaktorer kopplade

till, hbtq-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljé. Det har inneburit
att mélsittningen har varit att sammanstilla innehéllet i befintlig forskning

for att kunna ge svar pa studiens fragor. I ett forsta steg klargjordes fokus for
kunskapssammanstillningens innehall utifrin uppdragets frigor och inklusions-
samt exklusionskriterier (se tabell 1). Inklusions- och exklusionskriterierna
utformades utifrin ramverket PICo (se nedan) som passar studier av mer
kartliggande art. Direfter soktes exempel pa relevanta artiklar att inkludera i
sammanstillningen for att se hur de var indexerade i databaser.

Tabell 1. Inklusions- och exklusionskriterierna har formats utifran ramverket PICo

P (population or problem)

I (interest)

Co (context)

Inklusionskriterier:

Hbtg-personer deltar i studien
(Inkluderar homosexuella,
bisexuella, och andra icke-he-
terosexuella, transpersoner,
intersex, ickebinara personer
eller personer som pa annat
satt definierar sin kdnsidentitet
eller sexualitet som queer)

Inklusionskriterier:

Empirisk forskning som tar upp
kdnnetecken, arbetsmiljérisker och/
eller friskfaktorer pa individ-, grupp
och/eller organisationsniva koppla-
de till den organisatoriska och soci-
ala arbetsmiljon for hbtg-personer

Studier publicerade i vetenskapliga
tidskrifter

Studier som &r genomfdrda i Sverige
eller som inkluderar svenska delta-
gare och som inte har publicerats i
vetenskapliga tidskrifter

Inklusionskriterier:

Studier som behandlar
arbetsmiljoéfragor som
ar relevanta for en
svensk kontext

Studier publicerade
pa antingen svenska,
norska, danska eller
engelska

Exklusionskriterier:

Studier som behandlar hur fore-
tag arbetar med eller férhaller
sig till hbtg-frdgor men som
inte inkluderar hbtg-personers
upplevelser

av arbetet/forhallningsétten

Studier som behandlar anstall-
das och chefers attityder mot
hbtg-

personer pa arbetsplatsen

Studier dar artikelforfattaren
reflekterar dver sina egna
erfarenheter som hbtg-person
och inga andra hbtg-deltagare
har inkluderats

Exklusionskriterier:

Studier kopplade till hbtg-personers
intrade i arbetslivet inklusive till
exempel diskriminering vid rekry-
tering

Studier som enbart tar upp fysisk
arbetsmiljo utan att nagon koppling
finns till den sociala och/eller
organisatoriska arbetsmiljon

Studier som handlar om elever och/
eller studenter

Studier som bygger pa icke-empi-
riskt material

Studier som inte uppfyller kvalitets-
kriterier enligt Hong m.fl. (2018)

Exklusionsskriterier:

Studier om en

nationell kontext dar
samkonade sexuella
relationer ar olagliga

Studier som beror
nationell abetsgi-
varlagstiftning som
inte ar relevant for en
svensk kontext

Studier som genom-
forts i en kulturell
kontext som inte kan
anses vara relevant
for svensk kontext
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I ett nista steg utvecklade forskarna tillsammans med informationsspecialister
fran biblioteken vid KTH sokstrangar for att hitta relevanta artiklar som
svarar pé studiens frigor (se bilaga 2). Provsokningar genomfordes innan
informationsspecialister frin KTH och Goteborgs universitet genomforde de
forsta slutgiltiga s6kningarna under oktober och november 2020. I de forsta
provsdkningarna inkluderades sokord som ”psykosocial arbetsmiljs”, "social
arbetsmiljo” och “organisatorisk arbetsmiljé” men i utvecklingen av sokstring-
en visade det sig att sokordet "arbetsmiljo” rickte for att ticka in befintliga
publikationer inom dessa omraden. Uppdaterade sokningar genomfordes
under september 2021 av informationsspecialister frin KTH, Goteborgs
universitet och Lunds universitet. D4 forskning om hbtq-personers organisa-
toriska och sociala arbetsmiljo ir ett brett filt som kan stricka sig 6ver en ling
rad olika vetenskapliga amnesomraden har sokningar efter relevanta artiklar
gjorts i 15 olika databaser (se tabell 2). De stora antalet databaser har anvints
for att sakerstilla att studien ticker in nationell och internationell forskning
fran filt som genus-, samhills-, arbets- och hilsovetenskap. De forsta sokning-
arna avgransades till artiklar och rapporter som publicerats under de senaste
10 dren. Uppdaterade sokningar i samma databaser genomfordes for att kunna
inkludera studier som publicerats frin hosten 2020 fram till och med september
2021. Sokstrategier inklusive sokstringar och antal triffar for respektive data-
bas finns redovisade i bilaga 2.
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Tabell 2. Litteratursokta databaser

Databas

Kommentar: utgangsdatabas, amne/disciplin etc.

Pubmed

Medicinsk forskning. For att fa med artiklar som tar upp hélsoaspekter

Web of science:
Social sciences
citation index

Innehaller 3 400 tidskrifter inom socialvetenskap

Libris Litteratur fran svenska bibliotek. For att fa med studier relevanta for en
svensk kontext

SveMed+ Innehaller referenser till artiklar fran skandinaviska tidskrifter inom
medicin, odontologi, hédlso- och sjukvard, arbetsterapi, omvardnad och
sjukgymnastik

Swepub Artiklar, konferensbidrag, avhandlingar m.m. som publicerats vid
svenska larosaten och myndigheter

Scopus Enligt egen uppgift den storsta databasen for refereegranskad littera-
tur. Tacker de flesta forskningsomradena

Arbline En tvarvetenskaplig litteraturdatabas med inriktning pa arbetsliv,
arbetsmiljo och arbetsmarknad

Kvinnsam Svenska avhandlingar med genusperspektiv

Gender studies
database

Gender studies database innehaller forskningspublikationer om hbtq
och genus.

Social services

Litteratur med fokus pa socialt arbete och relaterade omraden,

abstracts inklusive social valfard, socialpolitik och samhallsutveckling. Data-
basen sammanfattar och indexerar seriepublikationer och innehaller
tidskriftsartiklar och avhandlingar

Sociological Internationell litteratur inom sociologi och relaterade discipliner inom

abstracts samhalls- och beteendevetenskap

PsyciInfo Internationell litteratur inom psykologi och relaterade discipliner.

Databasen innehaller litteratur fran en rad discipliner relaterade till
psykologi, som psykiatri, utbildning, ekonomi, medicin, omvardnad,
farmakologi, juridik, lingvistik och socialt arbete

International
bibliography of the
social sciences
(IBSS)

Internationell databas fér samhéllsvetenskap och interdisciplinar
forskning

Social science

Omfattar karnomraden inom samhallsvetenskap inklusive

database sociologi, socialt arbete, antropologi, politik och andra omraden, med
tidskrifter fran 6ver 50 lander
Applied social Omfattar halsa, socialt arbete, psykologi, sociologi, ekonomi,

sciences index and
abstracts (ASSIA)

politik och utbildning
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Referenser fran databassokningar

Referenser fran handsokningar

(n=7053) (n=6)
Referenser efter dubblettrensning
(n=3956)
Exkluderade
Granskadg sammanfattningar
sammanfattningar —)
(n=3572)
(n=3956)
Granskade Fulltextartiklar exkluderade
fulltextartiklar —> pga. bristande relevans
(n =384) (n=78)

l

Kvalitetsgranskade
fulltextartiklar

(n=306)

Fulltextartiklar exkluderade
) pga. bristande kvalitet
(n=8)

l

Inkluderade
fulltextartiklar)

(n = 298)

Figur 1. PRISMA flédesschema Over antalet genomgangna publikationer under processens

olika steg

32



Efter att informationsspecialister levererat titlar och sammanfattningar
(abstracts) Sver sdkningarnas alla triffar ssmmanstilldes alla referenser i en
databas och dubbletter rensades bort (N = 3956). Databasen kompletterades
med referenser frin manuella sokningar vilket inkluderade rapporter som fors-
karna fatt tips om av experter eller som de sjilva hade kinnedom om (N = 6).
Alla triffar férdes over till programmet Rayyan ddr en forsta screening av
sammanfattningar och titlar genomf6rdes utifran inklusions- och exklusions-
kriterier (se tabell 1). Ett av inklusionskriterierna var artiklar publicerade i
vetenskapliga tidskrifter. Dessutom innkluderades svenska studier/internatio-
nella studier som studerat svenska populationer och som publicerats i rapport,
bok eller bokkapitelform, di det var angeliget att inte exkludera studier som
kunde vara relevanta for en svensk kontext. Alla kvarstiende fulltextreferenser
har granskats utifran urvalskriterierna i tabell 1 samt utifran deras kvalitet.
Forskarna AE, SA och SB delade upp lisning och urval av fulltextreferenser
mellan sig. En sammanstillning 6ver de exkluderade fulltextreferenserna finns
i bilaga 3. I de fall tveksamheter har funnits kring inkludering s& har minst tva
av forskarna list och bedomt referensen. Inkludering/exkludering av referen-
sen har i tveksamma fall diskuterats tills konsensus har uppnatts.

Ett protokoll anvindes vid kvalitetsgranskningen av alla inkluderade fulltext-
referenser (se bilaga 5). Kvalitetsgranskningen tog i beaktning om en tydlig
forskningsfraga fanns och att frigan skulle vara mojlig att besvara med hjilp
av insamlade data. Vidare innehéll protokollet granskningsfrigor om adekvat
metod, analys och tolkning av resultat (Hong m.fl., 2018). Inkluderade
artiklar baseras pé studier som har anvint sig av kvalitativ metod, kvantitativ
metod eller mixed method. Kvalitativa studier analyserar ofta data frin inter-
vjuer eller observationer och syftet ir oftast att forstd ett fenomen pé dju-

pet, till exempel att fa en fordjupad forstdelse for individers upplevelser och
erfarenheter. Kvantitativa studier analyserar data frin till exempel enkiter eller
register och syftet 4r ofta att studera statistiska samband eller att dra generella
slutsatser. I mixed method-studier kombineras kvalitativa och kvantitativa data.

Orsaker till exkludering for varje sammanfattning respektive fulltextartikel
sammanstilldes i en excelfil. Slutligen inkluderades 289 fulltextartiklar
(bilaga 4) i kunskapssammanstillningen (se figur 1 for flodesschema).

2.2 Analys

I ett forsta steg genomfordes en dvergripande kategorisering av artiklarna
utifran de fasta kategorierna:
¢ metodansats — kvalitativa, kvantitativa eller mixed method-studier

* malgrupp — hbtq, homosexuella, homosexuella kvinnor, homosexuella
min, bisexuella och transpersoner

* systemniva — individ-, grupp- och organisationsniva samt samspel med
samhillsnivd

* arbetsmiljofokus — risk- och friskfaktorer
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* forskningsteman — social arbetsmilj6, organisatorisk arbetsmiljo, diskrimi-
nering och trakasserier, att ’lkomma ut” pa arbetsplatsen, karriir, arbets-
tillfredsstillelse och hilsa, intersektionella perspektiv, l6neskillnader.

Kategorierna utesluter inte varandra sinsemellan. En artikel kunde till exempel
kategoriseras utifrin bide malgrupp och arbetsmiljo. I kategorin hbtq dterfinns
studier som inkluderade alla som brett identifierade sig som hbtq och dir

inga separata analyser gjordes for skillnader mellan olika sexuella identiteter/
konsidentiteter. I kategorin homosexuella inkluderades studier som handlade
om béde homosexuella kvinnor och homosexuella min och dir inga separata
analyser gjordes mellan dessa tvd grupper. Nir en studie kategoriserades handla
om homosexuella kvinnor, homosexuella min, bisexuella eller transpersoner

s fanns separata analyser och resultat om den specifika malgruppen. Parallellt
med den 6vergripande innehéllsanalysen sammanfattades alla studier i ett
excelark ddr vi skrev ner vem av forfattarna av denna rapport som genomfort
analysen av studien, i vilket land/linder studien genomférdes, inom vilken
bransch (klassificering gjord enligt SNI 2007, se bilaga 6), studiedeltagarnas
utbildningsnivéd och typ av arbete samt korta sammanfattningar av studiens
metod, studiens huvudfokus, huvudsakliga teoretiska perspektiv, studiens
eventuella kvalitetsbrister och eventuella resultat utifran klassperspektiv.

I ett andra steg identifierades och sammanfattades vilka organisatoriska och
sociala risk- respektive friskfaktorer som framkom pd individ-, grupp- res-
pektive organisationsniva. Da frisk- och riskfaktorer ofta 4r tvé sidor av sam-
ma mynt s har ingen uppdelning gjorts utifrin vad som ir frisk- respektive
riskfaktor utan vi har valt att istéllet lita det framkomma i de sammanfattande
beskrivningarna pa vilka olika sitt en faktor kan vara negativ och/eller positiv
ur arbetsmiljésynpunkt. Vidare sammanfattades resultat om intersektionella
perspektiv pa hbtg-personers arbetsmiljo samt vilka samspel med samhillsniva
som studierna pekar pd. Det bor noteras att studierna ofta behandlade flera
olika tematiska omraden, vilket innebir att en och samma referens kan dter-
finnas under olika rubriker och teman, till exempel kan en artikel innehlla
resultat om en rad faktorer pé olika systemnivéer. Utifran artikelindelningarna
enligt ovan samt sammanstéllningen i excelarket, identifierades vilka grupper
av hbtq-personer, perspektiv, teman, linder respektive branscher som var mer
respektive mindre vil beforskade i materialet och var det fanns kunskapsluckor.
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3 Resultat

Inledningsvis presenteras hir under 3.1 Studiernas invikiningar och teman samt
3.2 Overgripande resultat ssmmanstillda resultat och den helhetsbild av arbets-
miljoproblem som har framkommit genom litteraturstudiet. Sedan presenteras
de mer detaljerade resultaten sorterade under:

3.3 Faktorer pd organisationsnivdi
3.4 Faktorer pd gruppniva

3.5 Faktorer pd individniva

3.6 Intersektionella perspektiv

3.7 Samspel med sambillsperspektiv

I kunskapssammanstillningen integreras studier med fokus pé bisexuella

och transpersoner i avsnitten med de mer detaljerade resultaten kring hbtq-
personers arbetsmiljo, men de specifika upplevelser som rapporteras i studier
redogors f6r och diskuteras ocksé i den slutgiltiga resultatdiskussionen. Ytterst
fa studier har specifikt analyserat arbetsmiljoaspekter bland individer vilka
till exempel identifierar sig som pansexuella eller ickebinira, men i de fall det
har gjorts nimns detta i resultatavsnittet. Det saknas dock specifika studier

i materialet om queera grupper som polyamorésa, flersamma eller BDSM-
utdvare (BDSM stér for bondage/disciplin, dominans/submission och sado-
masochism). Nir queer nimns i de inkluderade studierna benimns det oftast
svepande och inkluderar oftast ickebinira eller anvinds som ett dvergripande
begrepp for alla hbtg-personer, det vill siga om alla som pd nigot sitt bryter
mot normer kopplat till kdnsidentitet eller sexualitet.
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3.1 Studiernas inriktningar och teman

I tabell 3 redovisas metodansatser, malgrupper och exempel pa vanliga
forekommande och 6vergripande teman i de 289 inkluderade artiklarna.

Tabell 3 Metodansansatser, malgrupper och vanligt forekommande teman

i inkluderade studier

Kvalitativa studier 140 (mest kvalitativa
intervjuer)

R TEEL B Kvantitativa studier 146 (mest enkatstudier)

Mixed method 13

Hbtq (breda perspektiv) 93

Homosexuella (bade kvinnor och mén, inga | 57*

separata analyser baserade pa kon)

Homosexuella méan 83
Malgrupper

Homosexuella kvinnor 69

Bisexuella 25

Transpersoner (bindra och ickebiné&ra) 55

Social arbetsmiljo 221

Organisatorisk arbetsmiljo 177

Diskriminering + trakasserier 70+18

Att "komma ut” pa arbetsplatsen 84
Teman Karriar 41

Arbetstillfredsstéllelse + Halsa 42 +25

Intersektionella perspektiv (studierna 30

inkluderar analyser utifran intersektionella

perspektiv)

Loneskillnader 18

* [ 24 av dessa studier var bisexuella inkluderade men inga separata analyser som siirskilde
homosexuella och bisexuella genomfordes.
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En stor andel av studierna har helt och héllet genomférts i USA (N = 167)
eller med USA som ett av flera linder som studiedeltagare kommer ifrin

(N = 11). Det nist vanligaste forekommande landet dir studier helt och héller
eller delvis genomforts i dr Storbritannien (N = 53 + 7). Tolv av studierna

har utforts i Sverige. Sex av de svenska studierna 4r vidare publicerade i form
av rapporter, bokkapitel respektive en hel bok (Bjork och Wahlstrom, 2018;
Eriksson-Zetterquist och Solli, 2016; Eriksson-Zetterquist m.fl., 2011. FRA,
2020; Ohlstrém, 2017; Rennstam, 2021). Ovriga studier har till overvigande
del utforts i EU-linder, Australien eller Kanada, med nagra fa undantag for
studier genomférda i andra linder utanfér Europa eller i europeiska linder
som inte ir medlemmar i EU. De allra flesta av de inkluderade enkitstudierna
ar tvirsnittsstudier, enbart 14 av enkitstudierna byggde pa en longitudinell
studiedesign. Antalet deltagare varierar mellan de olika studierna, bade de kva-
litativa och de kvantitativa. I de kvalitativa studierna ingick 1-254 studiedelta-
gare och studier med transpersoner tenderar att ha ett mindre antal deltagare.

En till tva deltagare kan ur kvalitetssynpunkt anses vara for litet antal deltagare
for att kunna dra ndgra birande slutsatser. Vi har anda valt att ta med dessa
studier, si linge de har haft god teoretisk forankring/forankring i tidigare
forskning och den kvalitativa analysen ocksd har genomférts pa ett vetenskap-
ligt adekvat sitt. Sirskilda motiv till att ta med studier med sé pass fi deltagare
ar att dessa studier frimst har handlat om personer med transerfarenhet, for
vilka det 6ver lag finns begrinsat med studier. Vid redogorelse for resultat som
kommer frin en studie med en till tvd deltagare pdpekas detta faktum i denna
rapport.

I materialet ingdr stora enkitstudier frin USA och Storbritannien inom
offentlig sektor med upp till 12 000 hbtq-personer. Resultaten frin dessa

kan delvis anses dverforbara till en svensk kontext, dé offentlig sektor i dessa
linder har inkluderande policyer och dé de offentliga organisationerna som
studerats aktivt arbetar med diskrimineringsfrigor utifran ett méngfaldsper-
spektiv. Materialet inkluderar ocksa ett stort antal mindre enkitstudier med
mer begrinsat antal studiedeltagare och det giller sirskilt for studier med
transpersoner och bisexuella. Minga av enkitstudierna inkluderar svarsalter-
nativ som transperson, queer, och pansexuell med mera, men vildigt fd av
dessa studier har tillrickligt med svarande for att kunna gora separata analyser
av dessa grupper. Manga av enkitstudierna har bisexuell som svarsalternativ
och trots att det kan finnas tillrickligt manga svarande i den kategorin gor fa
studier separata analyser som jimfor forutsittningar och utfall for bisexuella
med andra sexuella identiteter. En majoritet av studierna har vidare studerat
vita studiedeltagare med medelklassyrken, endast ett mindre antal studier

har behandlat perspektiv pd intersektionalitet. I en stor del av studierna (N =
131) ingdr deltagare som representerar flera olika verksamheter och branscher,
alternativt har aktuell bransch inte specificerats (N = 49). I de fall bransch
har specificerats ar de vanligast forekommande branscherna utbildning, vard,
omsorg och sociala tjanster (N = 406) foljda av offentlig frvaltning och forsvar

(N = 31). Se de olika kategorierna for branscher i bilaga 6.
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3.2 Overgripande resultat

3.2.1 Upplevelser av positiv eller neutral arbetsmiljo

Mainga av studierna rapporterar att en stor andel homosexuella upplever

en positiv och accepterande eller atminstone neutral arbetsmiljo. En svensk
enkitundersékning av diskriminering inom Forsvarsmakten visade till exem-
pel att relativt f& personer i studien angav att de sjilva upplevt diskriminering
pa grund av sexuell liggning (Eriksson-Zetterquist och Solli, 2016; Eriksson-
Zetterquist m.fl., 2011). Vidare angav en majoritet av de homosexuella som
deltog i en studie i Goteborgs stad att de kinde sig delaktiga, trygga och
accepterade i arbetsgemenskapen (Bjork och Wahlstrom, 2018). Det ér
jimforbart med internationella studier, till exempel uppgav en stor andel
skdterskor som var hbtq (78 procent) i en amerikansk enkitstudie att de
arbetade pa en hbtq-vinlig arbetsplats (Eliason m.fl., 2011a). Vidare skattade
74 procent av de homo- och bisexuella i en enkitstudie inom den brittiska
polisen att de var nojda med sina arbeten och 82 procent aldrig hade kint sig
diskriminerade (Jones, 2015). En amerikansk kvalitativ studie pekade pa att
homosexuella universitetsanstillda upplever lig grad av diskriminering och
hoég grad av respekt for sitt arbete (Dozier, 2015). En enkitstudie visade vidare
att de homo- och bisexuella juridiklirare vid amerikanska universitet som
deltog inte angav hogre utsatthet for fientligt beteende eller diskriminering
vid arbetsplatsen dn heterosexuella juridiklirare gjorde (Ziirbrugg och Miner,
2016). Homosexuella min i en australiensisk intervjustudie beskrev att arbets-
miljon de senaste 15 dren utvecklats frin att vara homofob till att vara mer
inkluderande och positivt instillda mot dem (Aaron och Ragusa, 2011). Den
minskade diskriminering som noterats de senaste decennierna framkom 4ven
i en brittisk enkitstudie av hbtq-tillhériga poliser (Jones och Williams, 2016).
Inom amerikanska federala myndigheter genomférs regelbundet enkitunder-
sokningar som delas ut till alla anstéllda och som har hundratusentals svarande.
Enkitstudien frin 2013 visade ingen skillnad mellan de hbtq-personer och
ovriga anstillda som medverkade i studien vad giller néjdhet med personlig
sikerhet, arbetstillfredsstillelse och hur mangfaldhetsfrigor hanterades
(Federman och Rishel Elias, 2017). Det forekommer 4ven att deltagare i studier
har beskrivit sin arbetsplats som neutral snarare dn hbtq-vinlig (se till exempel
Mattheis, De Arellano och Yoder, 2020). Det kan till exempel handla om att
de inte riktigt har kint till andras stindpunkter kring deras sexuella liggning
eller att de har kint sig tolererade, snarare dn positivt bemétta (Eliason m.fl.,
2011a). Detaljerade perspektiv pd positiva och/eller neutrala arbetsmiljéfaktorer
presenteras i nedanstiende resultatavsnitt.

3.2.2 Upplevelser av negativa arbetsmiljoaspekter

Inkluderade studier pekar pd att en visentlig andel hbtq-personer ocksa, inte
sdllan parallellt med positiva arbetsmiljofaktorer, upplever diskriminering,
trakasserier eller en pa annat sitt negativ arbetsmiljo (se till exempel Aaron
och Ragusa, 2011; Bjork och Wahlstrom, 2018; Dozier, 2015; Ferfolja och
Hopkins, 2013; Nelson m.fl., 2019; Rengers m.fl., 2019). En svensk inter-
vjustudie inom polisen visade till exempel hur de deltagande homo- och bisex-
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uella polisernas upplevelser av exludering och inkludering existerade parallellt
med varandra (Rennstam, 2021). Det finns studier som visar att hbtq-personer
skattar ligre pa olika arbetsmiljoaspekter och/eller simre vilbefinnande 4n
heterosexuella cispersoner. En enkitmitning som utférdes 2012 som en del av
ovan nimnda enkitundersokningar bland anstillda inom amerikanska fede-
rala myndigheter visade att hbtq-personerna i studien var mindre nojda 4n de
heterosexuella med hur de beméttes respektive behandlades pa sina arbetsplat-
ser. De var mindre ndjda med sin lon, sina utvecklingsméjligheter, sina relatio-
ner till kollegor och chefer och uppgav ocksé en hogre intention att sluta (Lewis
och Pitts, 2017). En annan studie baserad pa samma enkidtmitning visade att
ett hogt arbetsengagemang inte i lika hdg utstrickning hade samband med
arbetstillfredsstillelse bland hbtq-anstillda som bland 6vriga anstillda i studien.
Resultaten tyder pa att det finns skillnader i de organisatoriska férutsittningar
som paverkar arbetsengagemang (Jin och Park, 2016). Enligt en kanadensisk
enkitstudie rapporterade homosexuella min och kvinnor en nigot ligre grad
av arbetstillfredsstillelse dn deras heterosexuella motsvarigheter (Leppel, 2014).
En annan amerikansk enkitstudie visade dock att arbetstillfredsstillelse och
upplevelser av stress i arbetet inte skilde sig &t mellan de hetero-, homo- och
bisexuella socialarbetarna i studien. Diremot visade studien att de homo- och
bisexuella socialarbetarna oftare hade en bakgrund av psykiska och fysiska hilso-
problem (Senreich m.fl., 2020). Analyser frin 2015 ars enkdtmitning inom
amerikanska federala myndigheter visade ocksé att hbtq-personerna i studien
hade hogre intention att sluta 4n andra anstéllda (Cech och Rothwell, 2020).

Det finns ocksa studier som pekar pé att diskriminering, trakasserier och
mikroaggressioner mot hbtq-anstillda ir ett betydande arbetsmiljoproblem. En
stor aterkommande europeisk enkitstudie som omfattar 2 500 hbtq-personer
fran Sverige visade till exempel, nir den genomfordes r 2019, att en av fem
hbtq-personer i studien kinde sig diskriminerade pa arbetet (FRA, 2020). En
amerikansk enkitstudie visade vidare att de advokater som identifierade sig som
hbtq hade utsatts for bade 6ppen och subitil diskriminering i hogre utstrickning
in studiens heterosexuella, vita advokater (Blanck m.fl., 2021). En schweizisk
studie bland homo- och bisexuella medarbetare pa 20 olika foretag visade att:

* 43 procent hade upplevt verbal stigmatisering

* 26 procent kinde sig exkluderade frin sitt arbetsteam, intressanta
arbetsprojeke eller sociala event

* 29 procent hade upplevt trakasserier

* 20 procent skattade simre psykisk hilsa pa grund av sin sexuella liggning.

Trots detta skattade 93 procent att de generellt madde bra i sitt arbete. Studien
visade ocksa att homosexuella kvinnor oftare upplevde diskriminering, foljda av
bisexuella (Lloren och Parini, 2017). I en kvalitativ studie frin Storbritannien
beskrev intervjuade att trakasserier och diskriminering 4r de frimsta frigorna
som lyfts till fackforeningar (Colgan och Wright, 2011). Den ovan nimn-

da studien inom Goteborgs stad visade ocksa att hbtq-personer utsattes for
krinkande sirbehandling, mobbning och sexuella trakasserier i storre utstrick-
ning in personer som inte identifierade sig som hbtq (Bjork och Wahlstrom,
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2018). Frén ett stort antal studier kommer sirskilt uppgifter om mikroagressi-
oner. Studien frin Goteborgs stad visade att de flesta hbtq-personer som deltog
i undersokningen hade varit med om mer subtila, och frin frovarens sida
kanske omedvetna, krinkningar i form av exempelvis férdomsfulla skimt eller
kommentarer (Bjork och Wahlstrom, 2018). Olika specifika dimensioner av
arbetsmiljoproblem kopplade till diskriminering, trakasserier, mobbning och
mikroaggressioner som har framkommit i denna kunskapssammanstillning
beskrivs mer detaljerat nedan.

3.2.3 Studier av att "komma ut” pa arbetsplatsen

En stor del av studierna handlar om olika aspekter av att ’komma ut” pa
arbetsplatsen (till exempel Baker och Lucas 2017; Bjork och Wahlstrom, 2018;
Capell m.fl. 2018; Cavalier 2011, Galvin-White och O’Neal, 2015). En svensk
studie visade att tvé tredjedelar av de deltagande hbtq-personerna var 6ppna
mot minst hilften av sina kollegor (Bjork och Wahlstrom, 2018). Det kan
jimforas med en amerikansk enkitstudie dir 57 procent av sjukskdterskor hade
"kommit ut” infor kollegor (Eliason m.fl., 2011a) och en kvalitativ australien-
sisk studie dir 22 av 27 homosexuella min var 6ppna mot kollegor (Aaron

och Ragusa, 2011). Den svenska studien visade ocksd att de svarande i storre
utstrickning var 6ppna mot kollegor an mot brukare samt att personer med
transerfarenhet var 6ppna i mindre utstrickning dn de som var homo- eller
bisexuella (Bjork och Wahlstrom, 2018). Vidare visade resultaten att de som i
mindre utstrickning var 6ppna med sin hbtq-liggning ocksa kinde sig mindre
inkluderade i arbetsplatsens sociala gemenskap (Bjork och Wahlstrom, 2018).
En studie bland skolpsykologer i USA visade att hilften inte kiinde sig bekvima
med att "komma ut” pa sin arbetsplats, sirskilt inte mot elever och forildrar,
och att en fjirdedel inte hade "kommit ut” infér ndgon pa arbetsplatsen (Chen,
Hernando och Panebianco, 2020). En svensk studie visade att det r vanligare
att midn "kommer ut” och sirskilt vid kvinnodominerade arbetsplatser, samt att
bisexuella "kommer ut” i ligre grad 4n homosexuella (Bjork och Wahlstrom,
2018). En annan studie pekade pé att det upplevdes som ldttare att "’komma
ut” i en miljo dir heterosexualitet bland min inte 4r norm utan dér det 4r mer
vanligt och accepterat att vara homosexuell man (Christofidou, 2018). Olika
aspekter av individens beslut att ’komma ut” pé arbetsplatsen kopplade till
organisatorisk och social arbetsmiljo tas upp i detalj nedan.

3.2.4 Transpersoners arbetsmiljo

Resultaten fran kunskapssammanstillningen tyder pa att transpersoner ofta
upplever en simre organisatorisk och social arbetsmiljé in homosexuella cis-
personer (till exempel Bjork och Wahlstrom, 2018; Kattari m.fl., 2016). En
amerikansk enkitstudie visade att det fanns en skillnad i upplevelser av diskri-
minering pa arbetsmarknaden vid en jimférelse av studiedeltagande cispersoner
inom hbtq-gruppen och transpersoner (Kattari m.fl., 2016). Studien visade

att transpersoner generellt upplevde en hogre grad av diskriminering 4n
cispersoner. Faktorer som péverkade upplevelsen av diskriminering var, enligt
studiens resultat, tiden som personen varit 6ppen (ju lingre, desto fler erfaren-
heter av diskriminering), kénsidentitet, dlder och etnicitet (Kattari m.fl., 2016).
En kvantitativ studie genomford i ett flertal linder, ddribland Tyskland och
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England, visade vidare att transpersoner, jimforda med cispersoner, skattade
hégre grad av utmattning, var mer benigna att siga upp sig fran sina arbeten
samt uppfattade att deras arbetsplats hade ett simre klimat i genusfragor
(Garcia Johnson och Otto, 2021). I en mindre italiensk enkitstudie med

72 transpersoner uppgav 15 procent av de svarande att de hade fatt sparken
fran sitt arbete pa grund av sin liggning (Prunas m.fl., 2018). En studie frin
Goteborgs stad visade ocksa att de personer med transerfarenhet som deltog
i undersokningen i mindre utstrickning kidnde sig trygga och accepterade

i arbetsgemenskapen och ocksa upplevde mindre socialt stdd. Till exempel
utsattes ungefir en femtedel i studien for nagon form av krinkning eller
diskriminering av kollegor, chefer eller brukare, dagligen eller ganska ofta

(Bjork och Wahlstrom, 2018).

3.2.5 Bisexuellas arbetsmiljo

Kunskapssammanstillningen visar att bisexuella dr en sirskilt utsatt grupp

i relation till homo- och heterosexuella. Men vi har inte funnit nigon

studie ddr man specifikt har studerat bisexuellas upplevelser av arbetsmiljo i
Sverige. De 25 studier som specifikt har inriktats pa bisexuellas arbetsmiljo
visar till viss del att bisexuella min och kvinnor har unika upplevelser och
erfarenheter av diskriminering och trakasserier i arbetet (till exempel Arena
och Jones, 2017; Corrington m.fl., 2019; Green m.fl., 2011; Hoel m.fl,
2017; Kuyper, 2015; Periard m.fl., 2018; Popova, 2018; Sabia, 2014).

En nederlindsk enkitstudie med slumpmissigt urval visade att bisexuella
rapporterade hdgre nivéer av upplevd diskriminering och mobbning pé
arbetsplatsen dn homo- och heterosexuella och att bisexuella kvinnor i

denna jaimforelse upplever hogst nivier av diskriminering och mobbning
(Kuyper, 2014). Bisexuella rapporterade i studien dven hogre nivier av
utmattningssymtom in homo- och heterosexuella. Enligt studien fanns det
inte stora skillnader vad giller bland annat arbetstillfredsstillelse mellan de
homo- och heterosexuella deltagarna. Medan tidigare studier har tenderat att
undersoka hbtq-gruppen som en helhet visade diremot denna studie, som
har undersékt homo-, bi- och heterosexuella min och kvinnor som olika
kohorter, att 6kningen av arbetsmiljoproblem bland hbtq-personerna i studien
fraimst bottnade i rapporter om arbetsmiljoproblem fran bisexuella (Kuyper,
2014). En amerikansk mixed method-studie visade att bisexuella individer
som var anstéllda inom den statliga, offentliga sektorn rapporterade ligre
grad av hovligt bemotande, stod fran ledningen, psykologisk trygghet och
arbetstillfredsstillelse an heterosexuella och, vad giller psykologisk trygghet,
dven jamfort med homosexuella min (Periard m.fl., 2018). En mindre
kanadensisk enkitstudie som inkluderade 110 bisexuella visade & andra sidan
att andelen bisexuella min och kvinnor i studien som rapporterade att de var
mycket nojda med sina arbeten var signifikant hégre 4n korresponderande
andel for de heterosexuella (Leppel, 2014). Leppel menar att detta resultat kan
vara en konsekvens av att bisexuella min och kvinnor soker och hittar arbeten
i fysiskt och emotionellt sikra miljoer och att de darfér uppnar hogre nivaer
av arbetstillfredsstillelse, samt att fler studier behovs for att kunna generalisera
utifran dessa resultat (Leppel, 2014).
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3.2.6 Pansexuellas, ickebinaras och andra gruppers arbetsmiljo
Det finns totalt sett vildigt fa studier som specifikt studerar arbetsmiljon for
hbtq-personer som inte identifierar sig som homosexuella, bisexuella eller
transpersoner, till exempel pansexuella, ickebinira (som ocksé kan inga i
kategorin transpersoner) eller de som inte 4r sikra pa sin sexuella liggning.

En australiensisk enkitstudie bland akutsjukvirdare visade dock bland annat
att de pansexuella anstillda i studien, eller de som inte var sikra pa sin sexuella
liggning, jimte bisexuella anstillda, hade en signifikant hégre sannolikhet att
rapportera sjilvmordstankar, sjilvmordsplaner, psykologisk smirta och drog-
anvindande jimfort med heterosexuella anstillda (Kyron m.fl., 2021). Icke-
bindra analyseras i studier ofta som en grupp tillsammans med transmén och
transkvinnor. En amerikansk enkitstudie av transpersoner som inkluderat
ickebinira gjorde dock separata analyser mellan transmin, transkvinnor och
ickebindra. Studien visade att transkvinnorna i studien var mer utsatta for dis-
kriminering 4n transminnen och de ickebinira (Davidson och Halsall, 2016).
Personer som identifierar sig som queer eller pansexuella finns ocksé med i
vissa kvalitativa studier och d kan specifika arbetsmiljoerfarenheter framkom-
ma fran dessa studiedeltagare (se till exempel Alfrey och Twine, 2017).

3.3 Faktorer pa organisationsniva

Faktorer pd organisationsnivd som framkommer i studierna och som
presenteras i detalj nedan omfattar:

3.3.1 Olika former av organisatoriskt stod och inkluderande klimat
3.3.2 Betydelsen av organisatoriska policyer

3.3.3 Rumsliga och fysiska dimensioner i en arbetsorganisation

3.3.4 Betydelsen av personalutbildning i hbtq-frigor

3.3.5 Karridgrmajligheter och barridrer

3.3.6 Betydelsen av olika typer av arbetsorganisationer

3.3.7 Trakasserier och diskriminering frin kunder, brukare och elever

3.3.8 Berydelsen av aktiva utvecklingsprocesser for en inkluderande
arbetsplats
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3.3.1 Olika former av organisatoriskt stod och inkluderande klimat
Foljande olika former och aspekter av organisatoriskt stod och inkluderande
klimat presenteras i det hir avsnittet:

o Stodjande organisatoriskt arbetsklimat

o Eut generellt gott arbetsklimat for delaktighet, jamlikhet och méangfald

* Nirmaste chefers aktiva stod och agerande

* Hagre ledning som forutsittning for stodjande organisatoriskt klimat

* Betydelsen av stodfunktioner

* Organisationens interna och externa kommunikation och dialog

Tillging till hbrq-nitverk och mentorer.

Resultaten dverlappar till viss del med aspekter av socialt stdd och respekt frin
kollegor och chefer samt gemenskap med andra hbtq-personer som presen-
teras i avsnitt 3.4 Faktorer pd gruppnivd, under 3.4.6 Gemenskap med andra
hbrq-personer, respektive 3.4.7 Betydelsen av aktiva urvecklingsprocesser for en
inkluderande arbersplass. Skillnaden 4r att i det hir avsnittet betonas de orga-
nisatoriska aspekterna mer: policyer och aktiviteter som stodjer det organi-
satoriska klimatet, nitverk, chefers arbetsmiljdansvar samt formella natverk
tillhandahallna av arbetsorganisationen. De mer sociala och informella aspek-
terna av stdd och gemenskap betonas i avsnitt 3.4 Faktorer pd gruppniva.

Stodjande organisatoriskr arbetsklimar

For den period som denna kunskapssammanstillning omfattar fann vi 34
studier, varav manga enkitstudier, som undersokte betydelsen av ett organi-
satoriskt arbetsklimat som uppfattas som stédjande gentemot hbtq-personer.
Ett ”stddjande organisatoriskt klimat” definieras hir som i vilken utstrickning
studiedeltagarna upplever att deras arbetsorganisation har policyer (det vill
sdga uttalade principer och/eller riktlinjer for beslut och handlande), aktivi-
teter och/eller ett generellt klimat som upplevs stodja eller vara accepterande
mot hbtq-personer. En studie med tre enkdtmitningar over tre veckors tid
visade att ett organisatoriskt arbetsklimat som upplevdes som stodjande mot
hbtq-personer genom dess policyer och aktiviteter ocksé hade samband med
bittre arbetsvillkor for hbtg-personerna i studien, inklusive goda fysiska, soci-
ala och organisatoriska arbetsvillkor (Smith m.fl., 2020). Motsvarande resultat
kan ses i tvd amerikanska enkitstudier om transpersoner som visade att ett
organisatoriskt klimat som upplevdes stodjande gentemot transpersoner hade
samband med arbetstillfredsstillelse (Huffman m.fl., 2021; Law m.fl., 2011).
Ytterligare en amerikansk enkitstudie av transpersoner visade att upplevelser
av stddjande arbetsklimat i form av stodjande policyer och stodjande klimat
var positivt korrelerade till néjdhet med kollegor, chefer och arbetet (Brewster
m.fl., 2012). En kinesisk enkitstudie bland homo- och bisexuella visade att ett
accepterande organisatoriskt klimat, i form av att chefer och kollegor upplevs
vara accepterande mot sexuella minoritetsgrupper hade samband med storre
ndjdhet med sitt arbete och mindre forekomst av dngestsymtom (Jiang m.fl.,
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2019). En annan amerikansk enkitstudie med hbtq-personer visade vidare att
ett mindre stodjande hbtg-klimat hade samband med ligre grad av vilbefin-
nande, hogre grad av utbrindhet och hogre grad av internaliserad homofobi
(Singh och O’Brien, 2020). En australiensisk enkitstudie visade mer specifikt
att organisatoriskt stod hade samband med ligre forekomst av heterosexism
vilket i sin tur hade samband med de deltagande hbtq-personernas vilbefin-
nande (Smith och McCarthy, 2017).

Ett stédjande organisatoriskt klimat har ocksa visat sig ha samband med
upplevelser av att viga och/eller vilja vara 6ppen med sin sexuella liggning
och/eller konsidentitet. Tva kvalitativa studier med homosexuella visade till
exempel pd att upplevelsen av avsaknaden av stddjande organisatoriskt klimat
mot hbtq-personer paverkade deltagarnas upplevelser av att inte viga vara
oppen kring sin sexuella liggning (Felix m.fl., 2016; Walker och Melton,
2015). En amerikansk enkitstudie visade att ett stodjande organisatoriskt
klimat paverkade 6ppenheten bland de anstillda, och att det fanns ett starkare
samband mellan att vara 6ppen med sin sexuella identitet och arbetstillfreds-
stillelse ndr hbtq-personer upplevde att det fanns ett stddjande organisatoriskt
arbetsklimat (Tatum, 2018). En amerikansk enkitstudie inom forsknings- och
universitetsbranscher visade liknande resultat. De homo- och bisexuella i stu-
dien var i storre utstrickning 6ppna med sin sexuella identitet om de arbetade
vid arbetsplatser som de uppfattade som sikra och vilkomnande, samt om

det fanns specifikt stdd till hbtq-personer (Yoder och Matthei, 2016). Tatums
studie visade ocksa att det att vara fortegen om sin sexuella identitet hade
samband med ligre grad av arbetstillfredsstillelse, men att det sambandet

inte paverkades av om det fanns ett stodjande arbetsklimat (Tatum, 2018).

En amerikansk enkitstudie visade vidare att ett organisatoriskt klimat dar
heterosexism inte tolereras, dr till exempel fragor som kopplas till trakasserier
och diskriminering tas pé allvar och atgirdas, ocksa hade samband med de
homosexuella deltagarnas 6ppenhet med sin sexuella liggning pa arbetsplatsen
(Brenner m.fl., 2010). En tysk enkitstudie visade att ett organisatoriske klimat
som uppfattas vara specifikt stddjande mot bisexuella, jimfért med ett klimat
som enbart var generellt stodjande mot hbtg-personer, hade samband med att
bisexuella i hogre grad kommer ut pé arbetsplatsen (Kollen, 2013).

Ett stédjande organisatoriskt klimat kan ocksd ha en positiv effekt for dem
som ir inte ppna med sin sexuella liggning och/eller konsidentitet. I en
amerikansk intervjustudie uppger unga vuxna inom hbtq-gruppen att trots
att flera inte var ppna med sina sexuella liggning och/eller konsidentiteter si
menade médnga i studien att de dndé kidnde sig accepterade; de kunde exem-
pelvis bli accepterade trots att de inte avslojade sin sexuella liggning och/eller
konsidentitet (Ueno m.fl., 2020). I en amerikansk kvalitativ studie beskrev
homosexuella att det dock fanns en skillnad mellan att vara en accepterande
och en sant stédjande och inkluderande miljo. De beskrev hur arbetsplatsen
kan ha som avsikt att vara inkluderande fran ledningshall men nir kollegor
inte alltid betedde sig pé ett inkluderande sitt s& paverkade det graden av att
kinna sig inkluderad och ocksa i vilka sammanhang de kinde sig bekvima
med att vara oppna med sin sexuella identitet. De intervjuade beskrev ocksa
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en frustration dver att foretaget anvinde sig av svepande och icke-forpliktande
slogans som att de "frimjar mangfald” eller 4r en "accepterande arbetsplats”
istillet for att beskriva konkret hur de arbetade for att eliminera sexism och
rasism (Cox, 2019). En kvalitativ brittisk studie av hbtq-personer som arbeta-
de vid foretag som efterstrivade att vara hbtq-vinliga visade att de intervjuade
fraimst kinde sig accepterade och inkluderade sa linge de betedde sig pa sitt
som upplevdes bidra till ett mervirde for organisationen. I det ingick att inte
driva jimlikhetsfrigor pd arbetsplatsen pa ett hotfullt och hogljutt sitt (Bur-
chiellaro, 2020). En amerikansk enkitstudie visade dock att organisationer
oftast inte 4r antingen fientliga eller stddjande gentemot hbtq-personer — bada
attityderna kan finnas i en och samma organisation (Holman m.fl., 2019).

En australiensisk enkitstudie visade att organisatoriskt stod i form av policyer
och aktiviteter som stddjer policyerna paverkade férekomsten av direkt hete-
rosexism (det vill siga personligt riktad heterosexism) pé arbetsplatsen men
att indirekt heterosexism (heterosexism pa arbetsplatsen som inte 4r personligt
riktad) istillet 6kade (Smith och McCarthy, 2017). I linje med dessa resultat
visade en brittisk kvalitativ studie hur ett forindrat socialt klimat, dar diskri-
minering av sexuella minoriteter var forbjudet, innebar att mer subtila former
av diskriminering dgde rum baserat pa heterosexuella antaganden (Fielden och
Jepson, 2016). En lirdom frin dessa tv4 studierna ir att vara vaksam infor att
subtila och indirekta former av diskriminering kan forekomma dven nir en
arbetsorganisation aktivt arbetar med att motverka diskriminering.

Sammanfattningsvis pekar forskning pa att ett organisatoriskt klimat som
upplevs vara stodjande gentemot hbtq-personer ocksd har samband med de
berdrdas upplevelse av en god arbetsmiljo, arbetstillfredsstillelse och hilsa, och
deras vilja att vara 6ppen med sin sexuella liggning och/eller kdnsidentitet.

Ez generellt gott arbersklimat for delaktighet, jamlikhet och mangfald

Atta studier, savil kvantitativa som kvalitativa, pekar p att arbetsplatser som
upplevs som inkluderande for hbtq-personer kinnetecknas av ett generellt
gott arbetsklimat for delaktighet, jimlikhet och mangfald. Mer specifike pekar
studier pd att ett generellt gott arbetsklimat ir viktigt for hbtq-personers hilsa
och arbetstillfredsstillelse. Till exempel visade en studie att arbete i en organi-
sation med hogre grad av mingfaldhetskultur bidrog till att hbtq-personerna

i studien kinde att deras kompetens anvindes pa bittre sitt, vilket i sin tur
bidrog till stérre arbetstillfredsstillelse (Pink-Harper m.fl., 2017). En stor
enkitstudie med cirka 400 000 anstillda inom amerikanska federala myndig-
heter frin 2015 visade vidare att arbetssitt som var inriktade mot samarbete,
stdd och empowerment hade samband med deltagande hbtq-personers arbets-
tillfredsstillelse. Samma studie visade ocksa att arbetssdtt som var inriktade
mot rittvisa (till exempel jamlik behandling), samarbete och empowerment
hade starkast samband med hbtq-personernas kinsla av tillhérighet till
arbetsorganisationen (Hur, 2020). En allmin kinsla av tillit till organisationen
hade ocksd, enligt en enkitstudie med hbtq-personer frin flera linder, ett
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positivt samband med att "komma ut” pa arbetsplatsen (Capell m.fl., 2018).
Tre kvalitativa studier visar ocksd att homosexuella som ir verksamma pa
arbetsplatser som priglas av en arbetskultur av mangfald och inklusion upplever
arbetstillfredsstillelse och en generell upplevelse av att kiinna sig accepterade
(Dozier, 2015; Ferfolja och Hopkins, 2013; Melton och Cunningham, 2014b).
I tvé kvalitativa studier uttryckte ocksd homosexuella min att de hade littare

att utveckla vinskapsrelationer med heterosexuella min i organisationskulturer
som ir 6ppna for mangfald (Rumens 2018; Rumens och Broomfield, 2014).

Ett generellt gott arbetsklimat kan ocksa beskrivas med att hbtg-personer
behandlas “som en bland alla andra”. Deltagare i en amerikansk kvalitativ
studie lyfte fram att for dem innebar en inkluderande arbetsplats att de var som
alla andra; det vill siga att sexuell liggning var en icke-fraga, att de behandlades
som alla andra och med samma rittigheter (till exempel ritt att ta med partner
till event) (Melton och Cunningham, 2014b). Homosexuella min beskrev i

en kvalitativ brittisk studie att nir det fanns en arbetsplatskultur dir de kinde
sig jamlikt behandlade kunde de ocksa kinna sig mer normala. Samma studie
beskriver mer machoinriktade organisationskulturer som mindre gynnsamma
for en jamlikhetskultur som kdnnetecknas av likabehandling (Rumens, 2018).

Det bor noteras att studierna som presenteras i det hir avsnittet frimst
kategoriserar hbtq-personer som en grupp eller som handlar om homosexuella
min. Det framkommer dirfor inte om ett generellt gott arbetsklimat dven ar
gynnsamt for specifika grupper, till exempel bisexuella eller transpersoner.

Nirmaste chefers aktiva stod och agerande

Specifika dimensioner av organisatoriske stod inkluderar det ledarskap som
hbtg-personers nirmaste chefer utdvar. Sex studier visar specifikt att stod frin
den nirmaste chefen ir en viktig faktor f6r hbtg-personers vilbefinnande savil
som for att individen ska viga "komma ut” pa arbetsplatsen (Allan m.fl., 2015;
Colgan och Wright, 2011; Edwards m.fl., 2016; Goldberg och Smith, 2013;
Magrath, 2020; Stavrou och Solea, 2020).

Studier visar ocksa att chefers agerande och forhéllningssitt i mangfaldsfragor
ar viktiga for att en arbetsplats ska upplevas som accepterande (till exempel
Ueno m.fl., 2020) och hbtg-personers arbetstillfredsstillelse (till exempel
Pink-Harper m.fl., 2017). Som exempel visade en mixed method-studie med
enkiter till och intervjuer med homosexuella lirare fran Australien att ett starke
ledarskap mot diskriminering ir viktigt for upplevelsen av en stédjande arbets-
plats (Ferfolja och Hopkins, 2013). Konkret, aktiv handling frin chefen kan
enligt deltagare i en kvalitativ studie handla om att vidta atgirder nir det fram-
kommer att en anstilld 4r negativt instilld till hbtq-fragor, som att till exempel

skicka hen till en mangfaldhetsutbildning (Melton och Cunningham, 2014a).

Aven det omvinda ir sant, forskningen visar att det ir en tydlig riskfaktor for
simre arbetsmiljo om den nirmaste chefen hanterar hbtq-fragor med tystnad,
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eller om denne undlater att gripa in vid trakasserier. Det kan enligt kvalitativa
studier om homosexuella handla om chefer som inte agerar eller ger st6d

vid incidenter av homofobi (Aysola m.fl., 2018; Colgan och Wright, 2011;
Hooker 2019; Roberts 2011). Bristande stdd kan ocksd mer generellt handla
om att chefen inte kommunicerar eller nimner hbtq-frigor, pd grund av ett
heteronormativt klimat (Colgan och Wright, 2011; Simone m.fl., 2014).
Brist pa stod fran chefer samspelar enligt tva brittiska kvalitativa studier med
homosexuella manliga studiedeltagares val att inte anmila eller siga frin vid
trakasserier eller homofobi, pd grund av ridsla for att verka vara en person
som stéller till med onddig dramatik (Roberts, 2011; Rumens och Broomfield,
2014).

Studier visar att ocksd om en chef ir negativt instilld till hbtq minskar det det
eventuella understillda homosexuellas vilja att ’komma ut” pa arbetsplatsen.
Enligt en kvalitativ studie kan homosexuella vara ridda for de personliga
konsekvenser det kan fa for deras karriir om deras homofoba chef fir reda

pa deras liggning (Galvin-White och O’Neal, 2015) eller, enligt en annan
kvalitativ studie, att faktiskt bli diskriminerad av sin chef (Rumens och
Broomfield, 2012). En amerikansk enkitstudie indikerade vidare att chefens
bakgrund kan ha betydelse for vilket stod de ger. Studien pekade pa att de
deltagande ildre respektive mer religisa chefssjukskoterskorna vid ett sjukhus
var mindre bendgna att arbeta for en inkluderande arbetsplats, det vill siga
mindre villiga att initiera hbtq-inriktad utbildning och policyer (Klotzbaugh
och Spencer, 2015).

Sammanfattningsvis pekar studier pa hbtg-personers upplevelser av aktiva
och synliga stdd fran nirmaste chef, sirskilt i samband med diskriminering
och trakasserier, spelar roll f6r hbtq-personers 6ppenhet och vilbefinnande
i arbete.

Hagre ledning som forutsittning for stodjande organisatoriskt klimat

Nigra, frimst kvalitativa studier, visar att en stddjande miljo dven inkluderar
stdd frin den hogre ledningen i organisationen. En brittisk kvalitativ studie
med homosexuella kvinnor visade ocksé att hogre chefer som aktivt visade att
de gor vad de kan for att motverka diskriminering och trakasserier spelade roll
for kvinnornas upplevelse av ett stddjande klimat (Wright, 2011). Aven en
kvalitativ studie med transpersoner pekade pa vikten av upplevt genuint stéd
fran ledningen for att uppleva ett stodjande arbetsklimat (Bates, Thomas och
Timming, 2021). Vice versa visade en kvalitativ italiensk studie hur brist pd
engagemang i hbtq-fragor frin den hogre ledningen gor att hbtg-fragor forblir
osynliga (Simone m.fl., 2014). Ett icke-stddjande klimat kinnetecknas, enligt
en storre brittisk kvalitativ studie med homo- och bisexuella, av att hogre
chefer inte sdger ifran vid ligre chefers homofoba uttalanden (Colgan och
Wright, 2011). En brist pa synligt foresprakande for mangfald frin organisa-
tionens hogre ledning gor, enligt en brittisk mixed method-studie, att chefer
pa ligre nivé inte anammar den kulturforindring som krivs for att skapa
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en inkluderande arbetsplats (Senyucel och Phillpott, 2011) eller, enligt en
amerikansk kvalitativ studie, att de homosexuella i studien kinde sig osynlig-
gjorda pé arbetsplatsen (Dozier, 2015). I en svensk studie av Polismyndig-
heten uttryckte de intervjuade kritik och ilska mot att hogre ledning inte
kunde hantera hbtq-relaterade problem (Rennstam, 2021).

Det bor noteras att det frimst ir ett mindre antal kvalitativa studier som gjorts
om betydelsen av hogre ledning vilket gor att det inte gar att dra generaliser-
bara slutsatser kring dess samband med hbtq-personers upplevelser av arbets-
miljo. De studier som finns pekar dock pa vikten av att hogre ledning skapar
forutsittningar for organisatoriska kulturférindringar (till exempel Colgan
och Wright, 2011; Simone m.fl., 2014; Wright, 2011) vilket ocks skulle kunna
bidra till hbtq-personer far sina nirmaste chefers aktiva stod och agerande.

Betydelsen av stodfunktioner

Tva kvalitativa studier pekar pd betydelsen av stod frin personalavdelningen
(human resources, HR) som en nyckelfaktor for en inkluderande arbetsplats
(Colgan och Wright, 2011; Felix m.fl., 2016). En brasiliansk studie som bygger
pa intervjuer med 65 homosexuella min beskrev vikten av att hbtg-personer
behévde kinna tillit till HR; bland annat genom att HR drev hbtq-fragor pa
ett effektivt sitt samt att personer som exempelvis anmilde diskriminering
inte blev limnade att hantera problematiken ensamma. Individen loper alltid
en viss personlig risk nir hen tar upp diskrimineringsfragor, vilket gor det
sarskilt viktigt vara uppbackad av savil chefer som HR (Felix m.fl., 2016).
Det uttrycktes i studierna att det ocksa krivs ett aktivt arbete frain HR for att
klimatet pé arbetsplatsen ska bli mer stddjande. En amerikansk studie om hur
hbtq-aktivister anstillda vid universitet lobbar for hbtq-inkluderande policyer
visade hur HR tog en reaktiv eller passiv roll i policyfrigor, det vill siga HR
drev inte sjilva aktivt ett arbete for férindrade och mer inkluderande policyer
(Githens, 2012).

Det finns studier som pekar pa vikten av att HR utvecklar specifik kompetens
inom olika hbtq-frigor. En amerikansk, kvalitativ studie med hbtq-personer
som flyttar mellan linder nir de byter arbetsposition pipekade vikten av att
HR utvecklar kompetens att ge stdd i de sociala och kulturella dilemman
som internationellt positionerade hbtq-personer stills infor (Gedro m.fl.,
2013). Det finns nagra kvalitativa studier som sirskilt tar upp betydelsen

av personalavdelningens kompetens och proaktiva arbete under den period
en anstilld fir konsbekriftande vird (vilket i kunskapssammanstillningen
ibland benimns transitionsprocess). En amerikansk studie visade att de flesta
intervjuade transpersonerna bérjade sin transitionsprocess pa jobbet genom
att ta kontakt med personalavdelningen. Manga av dessa hade inte tidigare
hanterat en konsbekriftande vardprocess men sokte stdd fran andra arbetsgi-
vares erfarenheter. Vissa arrangerade sirskilda moten dir anstillda kunde stilla
fragor. Detta var, enligt studien, mycket uppskattat av de berérda transperso-
nerna. Alla intervjuade i studien hade dock inte lika goda erfarenheter av sina
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personalavdelningar (Budge m.fl., 2010). Att stddfunktioner r pd plats i en
konsbekriftande process anses i flera studier viktigt. Kvalitativa amerikanska
studier exemplifierar stdd som underlittar for transpersoner under den kons-
bekriftande processen. En studie lyfter att en framgingsfaktor for transper-
soners positiva erfarenheter av transitionsprocessen utifrin ett arbetsplats-
perspektiv var att infér den konsbekriftande processen, tillsammans med chef
eller HR-person, g igenom hur processen skulle hanteras pé arbetsplatsen.
Samma studie visade att en stodfunktion kan vara att erbjuda en utbildning
till kollegor for att forbereda dem pé forindringen och processen i samband
med att deras kollega far konsbekriftande vard. Aven stodet frin fackforen-
ingar visade sig i studien vara av stor vikt for transpersoner (Brewster m.fl.,
2014). En annan framgingsfaktor, enligt en annan amerikansk studie, var att
ha en person som koordinerar den kénsbekriftande processen genom att ge
transpersonen rad kring agerande och se till att det 4r en vilkomnande arbets-
plats som aktivt visar stdd f6r hbtq-frigor vid dterkomsten efter behandlingen.
I studien beskrivs ocksa att genomarbetade policyer ger formellt stod och

en strukeur for att hantera processen, istillet for att fragor hanteras reaktivt
(Rishel Elias, 2017). Rishel Elias studie inkluderade dock enbart erfarenheter
fran en transperson, vilket inte gor det mojligt att dra slutsatser om betydelsen
av att ha en person pa arbetsplatsen som koordinerar transitionsprocessen.

En amerikansk studie lyfter ocksa behovet av att forenkla administrativa
processer kring revidering av foretagsregister med medarbetarinformation

om namn och kon (Jones, 2020). En brittisk kvalitativ studie visade dock
hur personalavdelningens stddinsatser till transpersoner kunde bli missriktade
genom att stilla krav pa att en transperson ska redogdra for vilket namn de
vill bli kallade f6r, vilket pronomen som ska anvindas och sé vidare, innan

de sjilva har tagit stillning i dessa fragor. Upplevelsen var att organisationens
vilja att stodja var baserade pé administrativa rutiner som skulle genomforas
snarare 4n att vara ett stdd utifrin den situation och mentala forindrings-
process som transpersonen sjilv befann sig i (Burchiellaro, 2020).

De studier som har presenterats i detta avsnitt pekar pé att hbtg-personer
upplever ett behov av stodfunktioner som HR har generell hbtq-kompetens
savil som specifik kompetens om transitionsprocesser. Ingen av studierna om
betydelsen av stodfunktioner har genomforts i Sverige. Dirfor gar det inte
att dra négra slutsatser om upplevelser av stodfunktioner skiljer sig at eller 4r
likartade pa svenska arbetsplatser. Daremot ger studierna praktiska rad om
hur HR kan hantera transitionsprocesser, ndgot som ocksé svenska arbets-
givare skulle kunna dra lirdom av. Det saknas dock forskning kring sam-
banden mellan stodfunktioners arbete och hbtq-personers arbetsmiljo.
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Organisationens interna och externa kommunikation och dialog

I denna sammanstillning visar tre mindre enkitstudier och tre kvalitativa
studier hur en arbetsorganisation kan bli mer inkluderande, genom att utveckla
inkluderande former for intern och extern kommunikation och dialog. Studi-
erna exemplifierar framfor allt att intern och extern kommunikation kan spela
roll men har inte genomforts sd att det gar att dra generaliserbara slutsatser om
pa vilka specifika sitt kommunikationen ir kopplad till hbtq-personers arbets-
miljo och hilsa. Anvindandet av kénsbekriftande pronomen/titlar och att
forhindra nedvirderande kommentarer pa jobbet var i en amerikansk enkit-
studie relaterade till trans- och queerpersoners samt ickebindras upplevelser

av stdd vid arbetsplatsen (Huffman m.fl., 2021). Exempel frin andra studier
pekar ocksd pd vikten av att anvinda ett mer inkluderande sprik i organi-
sationens kommunikation, till exempel att anvinda sig av det konsneutrala
ordet partner istillet f6r man eller fru (Walker och Melton, 2015) eller att
aktivt arbeta for att eliminera konsstereotypt sprik (Goryunova m.fl., 2021).
Andra exempel kan vara ett aktivt arbete med att skapa forum for dialog kring
mangfaldsfrigor genom att exempelvis forma mangfaldskommittéer (Eliason
m.fl., 2011a). Aven marknadsforing pé intranit som riktar sig specifike till
bisexuella har i en mindre enkitstudie visat sig skapa ett positivt arbetsklimat
for just bisexuella medan étgirder specifikt inriktade pd homosexuella istillet
har en negativ effekt pé bisexuellas upplevda arbetsklimat. Resultaten kan bero
pa att bisexuella kinner sig osynliggjorda nir hbtq-fragor uppmirksammas
utifrin mer sniva perspektiv (Kéllen, 2013). En brittisk studie av fem globala
foretag visade att fackforeningsrepresentanter och medlemmar i hbtq-nitverk
dr positiva och stolta 6ver foretagens strategi att externt kommunicera sitt
engagemang genom medlemskap i nationella ”good practices” hbtq-organisa-
tioner. Att foretaget erhaller priser for sitt hbtq-arbete och att anvinder sig av
mal och nyckeltal for att mita utvecklingen av en mer jimlik arbetsplats ses
ocksa som ett sitt att skapa en intern acceptans och att kommunicera resultat
och framgangar i mangfaldsarbete kopplat till sexuell liggning och konsidenti-
teter (Colgan, 2011).

Tillgdng till hbrg-nitverk och mentorer

Totalt 14 studier, bade kvalitativa och kvantitativa, visar att tillging till
hbtq-nitverk pa arbetsplatser frimjar bade arbetstillfredsstillelse och
karridrprogression for hbtq-personer. Det kan vara bide formellt organiserade
grupper och mer informella kontakter och nitverk. Formella stédgrupper
och matchade mentorer organiserat av foretaget lyfts som en viktig del i att
skapa en inkluderande arbetsplats och dir individen kan stirka sina kollegiala
nitverk (Aysola m.fl., 2018; Denissen m.fl., 2019). Kvalitativa studier visar
exempelvis att hbtq-nitverk pd arbetsplatsen fungerar som en ”trygg hamn”
dir man kan fa stdd (Baker och Lucas, 2017; Mulé, 2018; Prock m.fl., 2019;
Rengers m.fl., 2019; Schneider, 2016; Wicks, 2017) och, enligt amerikanska
studier, avgorande stdd och mentorskap kopplat till framging i den egna
karridren (Hebl, Tonidandel och Ruggs, 2012; Lyons, Brenner och Lipman,
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2010; Prock m.fl., 2019; Tindall och Waters, 2012). En amerikansk, kvalitativ
enkitstudie bland virdpersonal visade att existensen av hbtg-nitverk som
arbetar for hbtq-personers rittigheter pa arbetsplatsen var avgorande for
kinslan av samhorighet. Medan en del var aktiva medlemmar i sidana nitverk
menade andra att redan vetskapen om nitverkets existens gjorde att de kinde
sig mindre ensamma pd arbetet (Eliason m.fl., 2018). En annan brittisk,
kvalitativ studie pekade pa att det, enligt deltagarna i studien, var ldttare att
"komma ut” som homosexuell man vid en arbetsplats om det fanns etable-
rade hbtg-nitverk och dir manga andra ir 6ppet homosexuella (Roberts,
2011). Dock visade en irlindsk kvalitativ studie att flertalet av de intervjuade
hbtq-personerna inte ville delta i nitverk, antingen for att de inte ville vara
oppna med sin sexuella identitet eller for att de inte trodde att nitverk skulle
ge nigot mervirde (McFadden och Crowley-Henry, 2018).

Vidare visar kvalitativa studier att hbtq-nitverk pd arbetsplatsen kan vara ett
satt for hbtq-personer att gora sig horda, till exempel att gemensamt arbeta
mot att motverka diskriminering och isolering pa arbetsplatsen (McFadden
och Crowley-Henry, 2018; Rennstam, 2021). Enligt en tysk, kvantitativ
studie spelade inte hbtq-nitverk sirskilt stor roll for upplevelsen av ett stod-
jande organisatoriskt klimat for hbtq-personer inom olika branscher, men det
framholls att sadana nitverk kan vara viktiga for att uppmirksamma behovet
av att arbeta med specifika hbtq-frigor inom organisationen (Kéllen, 2016).
En stor brittisk kvalitativ studie av sju féretag inom bade privat och offentlig
sektor lyfter forekomsten av hbtq-nitverk som indikatorer pa att arbetsplatsen
ar inkluderande och att en av nitverkens viktiga funktioner ir att utgdra en
synlig kontaktpunke f6r hbtg-personer vid fragor eller behov av stod (Col-
gan och McKearney, 2012). Studien visade att de foretag i studien som hade
satt upp nitverksgrupper via webben méjliggjorde stod och information for
hbtg-personer som arbetade utomlands, pd mer isolerade stillen i Storbritan-
nien eller for dem som inte var 6ppna om sin sexuella identitet pa arbetsplat-
sen. Studien visade ocksa att hbtg-grupperna i de studerade foretagen fungera-
de som radgivande kring utbildningar och férelisningar inom méngfald och
personer frin grupper stillde upp med att sjilv prata om sina erfarenheter vid
interna utbildningar och event. Dock lyftes det att de som var ledande och
arbete i nitverken inte alltid hade resurser eller arbetstid avsatt for sitt engage-
mang och att de ibland ocksa forvintades driva foretagets inkluderingsarbete
utan att fi betalt fér det. En annan aspekt av nitverk som lyfts i studien ir att
personer med arbetarbakgrund inte har samma majligheter att delta i kon-
ferenssamtal och webbméten och att de ocksd kunde kidnna sig exkluderade
nir de vil deltog dé de andra hade hogre utbildning och anvinde ett sprak
som kindes frimmande. Till sist pekade den brittiska studien pé spinningar
och dynamiker mellan hbtq-nitverk som startats av foretag med redan existe-
rande fackliga nitverk inom foretaget. Resultaten visade att ndtverken ibland
fungerade vil sida vid sida men att det ocksé kunde finnas spdnningar, sa att
de foretagsinitierade nitverken ibland kunde ha kundfokus i sitt hbtq-arbete
(till exempel hur foretaget kan ta sig in pd nya marknader) medan de fackliga
nitverken mer fokuserar pa traditionella jimstilldhetsfragor (Colgan och
McKearney, 2012).
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Betydelsen av tillging till mentorer f6r karridrprogression, upplevt stéd och
arbetstillfredsstillelse har ocksa lyfts i fyra studier. En amerikansk studie pekade
pd mojligheten att f en mentor som en nyckelfaktor, parallellt med férekomsten
av ett inkluderande klimat, for att hbtq-personer ska kunna na akademisk fram-
gang och karridrtillfredsstillelse (Sdnchez m.fl., 2015). En kvalitativ amerikansk
studie om homo- och bisexuella visade pa vikten av mer seniora homosexuella
kollegor som agerade informella mentorer och som ocksé introducerade sin adept
i storre informella och/eller informella ndtverk av andra hbtq-personer (Schnei-
der, 2016). En amerikansk enkitstudie visade att de homosexuella anstillda i
studien som hade homosexuella mentorer rapporterade storre arbetstillfredsstillelse
och arbetsengagemang (Hebl, Tonidandel och Ruggs, 2012). Mentorskap hade i
en mindre enkitstudie med amerikanska skolpsykologer visat sig vara av sirskild
vikt for dem som var dubbelt utsatta, exempelvis risk for att bli utsatt for bade
rasism och homofobi eller for dem som bodde p landsbygd dir de kinde sig mer
isolerade (Chen m.fl., 2020). En enkit- och fokusgruppsstudie bland universitets-
anstillda pa medicinska fakulteter i USA visade att tillging till en mentor var

en nyckelfaktor for att individer, och i studien sirskilt hbtq-personer, skulle na
akademisk framging (Sdnchez m.fl., 2015). Det kan i detta sammanhang nimnas
att en mindre amerikansk enkitstudie visade att de deltagande hbtq-personer
som arbetade inom universitetsvirlden i mindre utstrickning uppgav att de
erholl karridrorienterat mentorskap 4n de heterosexuella cis-kollegorna uppgav

(Cech mAl., 2021).

3.3.2 Betydelsen av organisatoriska policyer
Detta avsnitt presenterar:

* Generell betydelse av policyer
* Policy-diskrepans.

Generell betydelse av policyer

Forskningen om organisatoriska policyers betydelse (det vill siga arbetsorganisa-
tioners uttalade principer eller rikdlinjer for beslut och handlande) pekar pé att
policyer for inkluderande har en positiv paverkan péa hbtq-personers arbetsmiljo.
En amerikansk enkitstudie visade att organisatoriska policyer som var inklude-
rande gentemot hbtg-personer och som ocksa efterlevdes inom organisationen
hade positiva effekter for anstillda, oberoende av deras sexuella liggning eller
konstillhorighet (Nowack och Donahue, 2020). Vidare visade en australiensisk
kvantitativ studie att arbetsorganisationer med policyer for att frimja jimlikhet,
maéngfald och inkludering ocksa med storre sannolikhet tillimpade strukturella
atgirder och initiativ for att minska diskriminering och trakasserier av hbtq-per-
soner (Tulloch, 2020). En brittisk enkitstudie visade dven att de homosexuella
min och kvinnor som arbetade i en organisation med méngfalds- och jamlikhets-
policy hade en avsevirt hdgre 16n 4n de som arbetade i en organisation utan sidana
policyer (Wang, Gunderson och Wicks, 2018). I en kvalitativ intervjustudie frin
USA rapporterade transpersoner att avsaknad av policy utgjorde en orsak till
arbetsrelaterat stigma, dir exempelvis frinvaron av en inkludering av konsuttryck
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i jamlikhetsuttalanden samt frinvaro av antidiskrimineringsutbildning for anstillda

bidrog till upplevda arbetsmiljorisker (Mizock m.fl., 2018).

Vidare visade en schweizisk studie att hbtg-policyer ocksi bidrog till minskad
kinsla av isolering och mindre grad av trakasserier hos de homo- och bisexuella
i studien (Lloren och Parini, 2017). Mer specifikt visar studier ocksa att fore-
komsten av policyer som inkluderar hbtq spelar roll f6r individuella beslut att
"komma ut”, dé det ses som tecken pd mer inkluderande och stodjande orga-
nisation dir individen kan kinna sig trygg och uppbackad (Compton, 2016;
Eliason m.fl., 2011a; Tindall och Waters, 2012; Walker och Melton, 2015;
Wessel, 2017). En amerikansk kvalitativ studie om homosexuella visade ocksa
att en organisations policyer hade ett viktigt signalvirde som bidrog till att
deltagarna i studien kinde sig uppskattade som medarbetare (Dozier, 2015).
En amerikansk kvalitativ studie beskrev ocksa att de deltagande hbtg-personerna
upplevde det som orittvist att organisatoriska policyers inte erkinde alternativa
familjer och att organisationen hade policyer och praktiker som frimst under-
littade for familjer utifrin ett kirnfamiljperspektiv (Dixon och Dougherty,
2014). En brittisk kvalitativ studie om homosexuella min visade vidare att
arbete pa ett féretag som hade uttalade strategier f6r mangfald ockséd bidrog

till att de intervjuade kinde sig tryggare med att agera och siga ifrin vid
homofobi (Roberts, 2011). En storre brittisk kvalitativ studie med 77 anstill-
da inom offentlig sektor pekade pé att inforande av policyer bidrog till 6kat
sjalvfortroende bland de homo- och bisexuella anstillda som deltog i studien

(Colgan och Wright, 2011).

En omfattande brittisk enkitstudie visade dock att eventuella hbtq-relaterade
arbetsplatspolicyer inte hade nigon reell paverkan pé studiedeltagande hbtq-
personers arbetstillfredsstillelse (Bayrakdar och King, 2022). En amerikansk
enkitstudie redovisade att organisatoriskt stod i form av policyer inte var lika
viktigt som att ha starke stdd fran en kollega. Studien pekade dock pé att policyer
spelade roll nir det sociala stédet var mer medelmacttligt (Wessel, 2017). Det
kan jimforas med resultat frin en amerikansk-brittisk enkitstudie om veteri-
nirer som visade att upplevelser av ett stddjande arbetsklimat var viktigare for
att "komma ut” pa arbetsplatsen jimfort med forekomsten av inkluderande
policyer. Studien visade dven att det var det totala antalet hbtg-policyer och
stddjande resurser pd arbetsplatsen som hade ett samband med hbtq-veteri-
nirers arbetstillfredsstillelse (Witte m.fl., 2020).

Policyer inom en organisation kan sammantaget ses som viktiga markérer for att
diskriminering inte tolereras. Forskningen visar att policyer kan ha betydelse for
att en arbetsorganisation ska arbeta aktivt med att vara mer inkluderande och
minska diskriminering, for att hbtg-personer ska kinna sig trygga med att vara
oppna samt att de vigar anmila diskriminering och trakasserier. Forskningen
visar dock inget direkt samband mellan enbart forekomsten av policyer och hbtq-
personers arbetstillfredsstillelse. Arbetstillfredsstillelse verkar i stdrre utstrickning
paverkas av ett upplevt stddjande arbetsklimat. Det behéver dock poangteras att
inga studier om effekter av svenska foretags policyer har hittats. Dirfor forblir det
osikert vilken betydelse foretagspolicyer har i en svensk kontext.
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Policy-diskrepans

Sju fraimst kvalitativa studier, pekar pé vikten av arbetsorganisationens aktiva
arbete med att se till att formulerade policyer ocksa efterlevs. En australien-
sisk kvalitativ studie visade att de homosexuella miannen i studien upplevde
att homofobi existerade trots policyer mot diskriminering mot hbtg-pesoner
(Aaron och Ragusa, 2011). Kvalitativa amerikanska studier pekar pa att det
upplevdes som en negativ arbetsmiljofaktor nir det fanns en diskrepans mel-
lan policyer och verklig praktik (Comptom, 2016; Tindall och Waters, 2012).
Det kan kopplas till att inte tillrickligt med arbete har gjorts for att na ut med
policyer till chefer och medarbetare (Colgan och Wright, 2011). En kvalitativ
studie visade att antidiskriminerings-policyer som inte understdddes med akti-
viteter, som hbtq-utbildning eller aktivt stod till den som utsitts f6r homo-
fobi, bidrog till upplevelser av att organisation "tystar” homofobi och hetero-
sexism (Mizzi, 2013). I en studie av unga hbq-personer i Australien beskrev
intervjupersoner att de valt att inte anmila krinkningar dé de inte trodde det
skulle leda nagon vart och de kiinde inte nigot faktiskt stéd fran organisatoris-
ka policyer om lika rittigheter for sexuella minoriteter (Willis, 2012). En brit-
tisk enkitstudie inom kommunal sektor pekade pa att férekomsten av policyer
utan att det fordes en levande diskussion kring méngfaldsstrategier hindrade
utvecklingen av en inkluderande kultur (Senyucel och Phillpott, 2011). Det dr
i linje med en storre kvalitativ studie frin brittisk offentlig sektor som visade
att implementering av nya policyer hindrades av att chefer duckade for eller
inte kinde sig bekvima med att féra ut och diskutera frigor som ror sexuell

liggning (Colgan och Wright, 2011).

3.3.3 Rumsliga och fysiska dimensioner i en arbetsorganisation
Olika aspekter som rér rumsliga och fysiska dimensioner av och i organisa-
tioner, som fragor kring toaletter, omkliadningsrum och kladsel ar viktiga att
belysa och klarldgga enligt sju studier. I tvd amerikanska studier uttryckte
deltagare ett behov av att forbittra tillgingen till kdnsneutrala toaletter vid
sin arbetsplats (Goryunova m.fl., 2021; Huffman m.fl., 2021). En ameri-
kansk, kvalitativ studie med transpersoner visade att kollegor till kvinnor med
transbakgrund kunde vinda sig emot att individer efter konsbekriftande vard
anvinde kdnade toaletter och omklidningsrum. Samma studie visade att ett
upplevt problem var chefer som krivde att personer efter konsbekriftande
vard skulle anvinda samma omklidningsrum som tidigare (Brewster m.fl.,
2014). En amerikansk kvalitativ studie visade att de deltagande homosexuella
minnen i situationer kopplade till omklidningsrum kunde kinna sig stressade
over att andra skulle tro att de har sexuella intentioner (Cavalier, 2011). I en
amerikansk, kvalitativ studie undersoktes ett antal federala policydokument i
syfte att utreda hur myndigheter hanterat transfragor pa arbetsplatsen genom
en formell policy, samt vad som skulle kunna goras for att férbittra framtida
policyer. I studien framholls vikten av ett inkluderande sprakbruk kring toa-
letter och omklddningsrum i organisationers policydokument for att trans-
personer ska uppleva en god arbetsmiljé dir de kidnner sig inkluderade (Kelly
m.fl., 2021).
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Nigra kvalitativa studier visade vidare att klddsel dr en viktig faktor att beakta
for att hbtg-personer ska kinna sig trygga med att "kunna vara sig sjilva”. En
amerikansk kvalitativ studie med hbtg-kvinnor som arbetade inom ekonomi,
juridik och forsiljning visade att de formella klidkoder som signalerades ut
av foretagen ofta var konsneutrala (till exempel kavaj) men att de informella
klidkoderna begrinsade de upplevda méjligheterna att till exempel béra slips
(Reddy-Best, 2018). Studien visade ocksa att vissa av de intervjuade kvinnor-
na valde att anpassa sig till informella kladkoder, istillet for att kld sig pé sitt
som de egentligen kinde sig bekvima med, av ridsla for att det skulle paverka
prestation och karridrmajligheter inklusive ridsla for mikroaggressioner och
andras fordomar (Reddy-Best, 2018). Tva amerikanska studier visade & andra
sidan dven hur homo- och bisexuella kvinnor i studien anvinde sig av symbo-
ler som regnbagsflaggor eller maskulin kladsel for att signalera och synliggdra
sin sexuella identitet (Helens-Hart, 2017; Schneider, 2016). Aven formella
kladkoder kan vara problematiska. En storre kvalitativ studie visade att arbete
i miljoer som exempelvis krivde konad klddsel i form av uniformer innebar
en form av diskriminering som begrinsade méjligheterna att sjilv vilja kons-
uttryck. Studien indikerade i detta sammanhang att svarande transpersoner
ansdg det som négot positivt att arbeta i en miljo som har kénsneutral kladsel
(Brewster m.fl., 2014).

Sammanfattningsvis pekar studierna pa att tillgdngen till kénsneutrala omklid-
ningsrum och toaletter kan spela roll, sirskilt f6r transpersoners upplevelser av
en god arbetsmiljo. Vidare pekar studierna pa att det kan vara bra for arbets-
givare att reflektera 6ver om formella klidkoder kan vara diskriminerande

och 6ver hur bade informella och formella klidkoder paverkar hbtg-personers
trivsel pd arbetsplatsen.

3.3.4 Betydelsen av utbildning i hbtq-fragor

Arbetsplatser med specifika satsningar, som utbildningar kring mangfald, upp-
levdes som mer inkluderande enligt en amerikansk enkitstudie inom vérden
(Eliason m.fl., 2011a). I 6vrigt lyfts i tio, frimst kvalitativa, studier exempel
pa vilka olika sitt utbildning upplevs vara en viktig dtgird i utvecklingen av
en inkluderande arbetsplats. I en amerikansk kvalitativ studie med 6ppna
enkdtsvar frin anstillda vid sex amerikanska sjukhus papekade de svarande

till exempel vikten av personalutbildning kring omedvetna férdomar for att
skapa en inkluderande arbetsplats (Aysola m.fl., 2018). Vid policy-forind-
ringar uttrycktes behov av att genom utbildning formedla hbtq-policyer sa att
de blir kiinda for medarbetare inom arbetsorganisationer. I en brittisk studie
uttryckees ett specifikt behov av utbildning av mellanchefer kring hbtq-fra-
gor sd att de béttre kan driva ett jimlikhetsarbete som inkluderar dessa fragor
(Colgan och Wright, 2011). Likasé formulerades ett behov av att utveckla
chefers kompetens i att hantera och stédja hbtq-personer som arbetar i mer
utsatta situationer (Rengers m.fl., 2019). Andra studier har pekat pa behovet
av generell utbildning till alla anstillda kring hbtq-fragor (Eliason m.1l.,
2011a), till exempel utifran perspektivet att kollegor till hbtq-personer inte
alltid 4r medvetna om de krinkningar som férekommer mot hbtq-personer
(Bjork och Wahlstrom, 2018; Rengers m.fl., 2019). I amerikanska studier lyfte
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transpersoner behovet av bide generell méngfaldhetsutbildning och specifik
utbildning for att framfér allt chefer, men ocksd medarbetare, ska kunna ta
bittre hinsyn till transpersoners arbetsmiljosituation (Goryunova m.fl., 2021;
Huffman m.fl., 2021; Jones, 2020). En studie inom Géteborgs stad visade till
exempel att det for transpersoner kunde vara pafrestande att upprepat behova
ritta kollegor i frigor som rérde namn och pronomen och att kollegornas laga
kompetens kring transpersoner gjorde det svarare att fa gehér frin kollegor
kring att anvinda till exempel ritt pronomen (Bjork och Wahlstrom, 2018).

I andra studier lyfte forfattarna fram behovet av utbildning pé arbetsplatsen som
en implikation av studieresultaten. Sidana rekommendationer inkluderade:

* utbildning kring vikten av ett inkluderande sprak (Walker och Melton, 2015)

* mangfaldhetsutbildning for samtliga pa arbetsplatsen, som ocksd inkluderar
hbtg-frigor (Tindall och Waters, 2012)

* utbildning pa olika nivéer for att hantera trans- och homofoba uttalanden
i skolmiljé (Chen m.fl., 2020).

Sammanfattningsvis framf6rde studiedeltagare i ovan nimnda studier behovet
av att utveckla chefers och anstilldas kompetens kring hbtg-frigor for att mot-
verka olika former av diskriminering. De pekade ocksa pa vikten av utbildning
for att chefer ska vilja att aktivt inkludera hbtg-frigor i mangfaldsarbete.

3.3.5 Karriarmojligheter och barriarer

Ett 60-tal studier i denna sammanstillning rapporterade olika former av
diskriminering som begrinsar karridarméjligheter f6r hbtq-personer samt hur
diskriminering paverkar hur hbtg-personer férhéller sig till sin sexuella iden-
titet/konsidentitet pa sin arbetsplats. Exempelvis visade flertalet studier hur
hbtg-personer upplevde att de méste arbeta hardare dn andra for att bevisa
sin kompetens, gora karridr samt parera de karridrhinder som de tvingas mota
pa grund av sin sexualitet (Aaron och Ragusa 2011; Baker och Lucas, 2017;
Dozier, 2019; Jones och Williams 2016; Parnell, Lease och Green 2012;
Stenger och Roulet, 2018). Nedan sammanfattas det som framkommit i inklu-
derade studier om karridirmajligheter och barridrer unbder foljande rubriker:

* Konsnormer som paverkar majligheter till avancemang
o Yrkesval

o Synlighet, oppenhet och karriir

» Missndje i karridren

* Lon.
Konsnormer som paverkar mojligheter till avancemang
I kunskapssammanstillningen ingdr 20 studier dir man har undersoke
konsnormativa forvintningar pa personer i ledande positioner i organisatio-

ner och hur sidana kénsnormer manga ginger hindrar hbtq-personer frin att
avancera i karridren (Aksoy m.fl., 2019; Baker och Lucas, 2017; Burchiellaro,
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2020; Dozier, 2019; Goryunova m.fl., 2021; Mennicke m.fl., 2018; Mizock
m.fl., 2018; Laurent och Mihoubi, 2012; Levitt och Ippolito, 2014; Lewis och
Mills, 2016; Purcell 2013; Rafferty, 2020; Riach m.fl., 2014; Roberts, 2020;
Rosvall m.fl., 2020; Rumens, 2011; Speice, 2020; Stenger och Roulet, 2018;
Tindall och Waters, 2012; Yavorsky, 2016). Av dessa pekade nigra studier pa
upplevelsen av ett s kallat pink eller glass ceiling i en del organisationer, det
vill siga ett tak for hur hogt homosexuella min kan né karridrmissigt och

for hur hog lonen kan bli (Aksoy, m.fl., 2019; Lewis och Mills, 2016; Purcell
2013; Speice, 2020). Att det framfor allt 4r homosexuella midn som utsatts for
och rapporterat om sidana glastak kan bero pa att det i ménga organisationer
finns en maskulinitetsnorm som dven paverkar kvinnors méjligheter att na
ledande positioner. Flera kvalitativa studier visar ocksd hur homosexuella min
uppmuntras av ledningen att "agera maskulint” for att kunna bli aktuella for
hégre positioner (Aaron och Ragusa, 2011) samt hur homosexuella min dven
anpassar sitt sitt att agera och kli sig for att uppfattas som mer traditionellt
maskulina och dirmed mer professionella (Speice, 2020; Stenger och Roulet,
2018;). Tva studier tar specifikt upp hur hbtg-personer upplevde att de sir-
skilt hindrades fran eller ansigs olimpliga for hogre beslutsfattande positioner
(Baker och Lucas, 2017; Tindall och Waters, 2012). Dessa mekanismer ater-
finns dven i en svensk kontext. En svensk, kvalitativ studie om homosexuella
mins karridrer pekade exempelvis pd upplevelser av att ha blivit exkluderad
fran chefspositioner (Rosvall m.fl., 2020).

Resultaten dr dock motstridiga, vilket kan forklaras av att man studerat chefs-
positioner pé olika nivéer (jmf. Tindall och Waters, 2012). En amerikansk
enkitundersékning visade bland annat att de homosexuella min och kvinnor
som deltog i studien hade stérre majligheter att erhalla olika typer av led-
ningsuppdrag 4n sina heterosexuella motsvarigheter (Aksoy m.fl., 2019).
Studien visade dock att denna fordel frimst kan hirledas fran det faktum atc
homosexuella min erholl chefsuppdrag pé liga nivier inom organisationer;
resultatet visade séiledes att homosexuella min var signifikant mindre troliga
att erhélla chefspositioner i en organisations toppskikt. Vidare visade studien
att sannolikheten for att de bisexuella mannen och kvinnorna i studien skulle
ni olika typer av inflytelserika positioner pa arbetsplatsen var betydligt ligre
(Aksoy m.fl., 2019). I en brittisk intervjustudie rapporterade flera homosex-
uella min som innehade ledande positioner pa sina arbetsplatser att de var
oppna med sin sexuella liggning. Studien visade dock att det, enligt deltagar-
na, i utévandet av auktoritet och ledarskap var svirt att framstilla icke-nor-
mativ maskulinitet, vilket vidare visade hur professionalism reproducerar
specifika kdnsnormativa och konventionella spelregler (Roberts, 2020). I en
kvalitativ, kanadensisk studie med homosexuella min och kvinnor, samtliga
jurister, framkom att organisationskulturen framfor allt priglades av en hete-
ronormativ ordning pé arbetsplatsen, dir den heterosexuella mannens familje-
engagemang formodades vara lagt, vilket bidrog till att de kunde ligga mer tid
pa sina karridrer. Detta kunde, enligt deltagare i studien, dven gynna karridren
for homosexuella min och kvinnor som inte hade barn (Alkoby och

Alon-Shenker, 2017).
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En studie som undersokt enkitsvar fran strax under 60 000 deltagare i 30 olika
europeiska linder visade att minoritetsgrupper i studien, inklusive sexuella
minoriteter, ofta upplevde att de dr overkvalificerade for sina arbetsuppgifter
(Rafferty, 2020). For att ta sig forbi karridrhinder orsakade av reglerande och
begrinsande kdnsnormer beskrev respondenter i studier att de hade anammat
ett traditionellt maskulint sitt for att pa sd vis uppfattas som mer kompetenta
i sin yrkesroll. En amerikansk studie visade dven hur kvinnor som anammat
ett traditionellt maskulint sitt uppfattades som mer kompetenta pd manligt
kodade arbetsplatser, vilket gav dem mer auktoritet, mer stéd fran manliga
kollegor samt fler majligheter till kompetensutveckling (Dozier, 2019).
Anpassning till ett heteronormativt klimat kan dock vara mer eller mindre
patvingat; en intervjustudie som genomfordes i Storbritannien visade exem-
pelvis hur de homosexuella mannen och kvinnorna i studien tvingades att
anpassa sig till den heteronormativa arbetskulturen om de ville fa, respektive
stanna kvar, pd ledande poster (Rumens, 2011).

I bade en svensk och en amerikansk studie beskrevs hur homosexuella kvinnliga
poliser uppfattades som mer maskulina an homosexuella min, som istillet
uppfattades som mer feminina (Mennicke m.fl., 2018; Rennstam, 2021).

I den amerikanska studien rapporterade homosexuella min mer uppenbar
diskriminering (exempelvis att bli uppsagd fran arbetet eller oforskimda
skimt) medan kvinnor rapporterade mer implicita diskrimineringshandlingar
gentemot dem (exempelvis att inte inkluderas vid verviganden om avance-
mang inom organisationen) (Mennicke m.fl., 2018). Dock visade en fransk,
kvalitativ studie att det inom redovisningsbranschen inte fanns nagon férdel
att som kvinna agera i enlighet med en traditionell maskulinitetsnorm (Stenger
och Roulet, 2018). De homosexuella kvinnorna i studien rapporterade att de
snarare blivit dubbelt bestraffade, bade i sin egenskap av att vara kvinnor och
for sin tillhoérighet till en sexuell minoritetsgrupp i ett organisationsklimat
dir maskulinitet premieras (Stenger och Roulet, 2018). En kvalitativ studie
exemplifierade denna dubbla bestraffning. En del kvinnor i studien berittade
att trots att de hade valt att agera mer maskulint si kunde de inda befinna
sig langt ner i den sociala hierarkin (Dozier, 2019) vilket kan bero pa att det
pa manga arbetsplatser finns en starkt styrande heteronorm.

Heteronormens inverkan pa den enskildes karridrméjligheter ér tydliga i
studier som fokuserar transpersoners karridrer och yrkesbanor (bland annat

i Mizock m.fl., 2017; Mizock m.fl., 2018). I dessa studier konkretiseras de
svarigheter som f6ljer med att behdva hantera konsnormerna. I en intervju-
studie genomford i Australien rapporterade transpersoner och ickebinira att
de rikat ut for diskriminering bdde pa arbetsmarknaden och pa arbetsplatser.
Deltagarna pekade bland annat pa det kiinslomissiga arbete som krivs av en
person som déljer sin konsidentitet (¢heir genus), och betonade ridslan i att
andra inte identifierar dem som det kén de sjilva definierar sig som (Bates,
Thomas och Timming 2021). En amerikansk, kvalitativ studie visade ocksd att
transpersonerna i studien upplevde en hog nirvaro av sexism pa sina arbets-
platser, vilket paverkade deras arbetstillfredsstillelse och karridravancemang
(Goryunova m.fl., 2021).
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Tva studier visade vidare specifikt hur transkvinnor har tvingats eller sjilva
avsagt sig uppgifter efter sin konsbekriftande behandling. Transkvinnorna i
studierna beskrev att det berodde pé att ledningen och/eller de sjilva ansett
dem vara mindre limpliga for vissa uppgifter som (trans)kvinnor (Riach m.fl.,
2014; Yavorsky, 2016). I en kvalitativ, brittisk studie uttryckte transpersoner
att de till och med i organisationer som arbetar for att vara hbtg-vinliga har
upplevt att deras karridrutveckling har stoppats och stannat upp efter att de
genomgdtt konsbekriftande behandling (Burchiellaro, 2020). I en amerikansk
intervjustudie uppgav transpersonerna i studien att deras icke-traditionella
genusframtridande stod i vigen for en rittvis virdering av deras arbetspre-
station (Levitt och Ippolito, 2014). Detta betydde bland annat att de blev
orittvist utvirderade av arbetsgivare och kunder/klienter. En del deltagare
menade att de blivit nekade arbeten som de var kvalificerade for, eller att de
blivit uppsagda fran arbeten nir de borjat anta ett icke-traditionellt genusut-
tryck (Levitt och Ippolito, 2014).

Forskningen om kopplingar mellan att genomga konsbekriftande vird och
arbetsmiljo och karridr dr forhéllandevis skral. I en dansk, kvalitativ studie
undersoks exempelvis en transpersons upplevelser av att vara chef under och
efter konsbekriftande vird, samt medarbetarnas uppfattningar om hennes
ledarskap. I studien intervjuades biade den transperson som stod i fokus

for undersokningen samt hennes anstillda. Studien visade bland annat hur

de anstillda, som sag sig sjilva som toleranta och 6ppna infor sin chefs
konsbekriftande behandling, upplevde en del svarigheter att fa grepp om sin
chef under tiden f6r behandlingen. Forfattarna till studien menar att dessa
svarigheter kan forklaras av att chefens kropp och ledarskapsstil brot mot

den heteronormativa mall som exempelvis foreskriver hur min och kvinnor
bor fora sig. Chefens anstillda upplevde dock att det var ldttare f6r dem att
soka stod och relationsrdd hos sin chef efter behandlingen, vilket forfattarna
kopplar till normativa konsideal. I enlighet med sddana konsideal blev hon
sedermera ocksd ignorerad och 6verrostad pa méten efter den kdnsbekriftande
behandlingen. Studien visade bland annat, sammanfattningsvis, pa hur forsta-
elsen av ledarskap 4r djupt rotad i forestillningar om att det existerar tvd kon
och att dessa kon ir varandras motsatser (Muhr och Sullivan, 2013).

Det finns ytterst lite forskning om bisexuella personers arbetsmiljo, men

den som finns pekar pa att bisexuella har simre karriirmajligheter 4n homo-
sexuella (Aksoy, m.fl., 2019). En enkitstudie som genomfordes i ett flertal lin-
der visade exempelvis att de bisexuella studiedeltagarna upplevde att homosex-
uella medarbetare inte sig dem som tillf6rlitliga, och dessutom att ledningen
betraktade dem som opalitliga och icke-befordransvirda (Green m.fl., 2011).

Sammanfattningsvis paverkar hetero- och kénsnormer framfor allt homosexu-
ella mins och transkvinnors karriarmojligheter negativt, enligt den forskning
som presenterats hir. Studierna tyder pa att for att avancera i organisationer
som priglas av heteronormativitet krivs inte bara en anpassning till ridande
heteronormativa klimat, utan dven en kdnsidentitet och ett konsuttryck som
ar forenliga med heteronormen och traditionellt maskulina normer.
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Yrkesval

Forskningen visar att de yrkesval som individer gor i hog grad paverkas av
konsnormer, vilket dven kinns igen frin forskning som fokuserats pa kvin-
nors yrkesliv. Kvalitativa studier frin Sverige och Storbritannien visade att
hbtq-personer viljer att arbeta i branscher eller organisationer som uppfattas
som hbtq-vinliga (Fielden och Jepson, 2016; Rosvall m.fl., 2020; Rumens,
2010). Medan homosexuella min i en svensk studie med fem deltagare rap-
porterade att de valt yrken som dr kompatibla med den egna sexuella identi-
teten och for att soka undkomma marginalisering och trakasserier (Rosvall,
m.fl., 2020) visade exempelvis en brittisk, kvalitativ studie att bland de 28
homosexuella min som intervjuats fanns en tendens att soka sig till kvinno-
dominerade yrken pa grund av att heterosexuella kvinnor upplevdes som mer
accepterande mot homosexuella in heterosexuella min (Rumens, 2010). En
annan brittisk, kvalitativ studie visade att en del av de intervjuade homosexu-
ella kvinnorna valt att arbeta i den offentliga sektorn eftersom den tenderar att
vara policy-driven och dirmed inte kan diskriminera gentemot hbtq-personer
— trots att den offentliga sektorn, enligt deltagarna i studien, ir trogare vad
giller karridrprogression (Fielden och Jepson, 2016). Vidare visade en ameri-
kansk enkitstudie med transpersoner att méjligheten att kunna vilja sin karri-
ar hade ett starkare samband med yrkesmissigt och emotionellt vilbefinnande
an upplevd overkvalificering pé arbetet hos de personer som deltog i studien

(Tebbe, Allan och Bell, 2019).

En svensk, kvantitativ studie diskuterade en yrkesmissig sortering (det vill
sdga att homosexuella och heterosexuella min tenderar att arbeta inom olika
yrken) som en orsak till att homosexuella min hade en, enligt deras resultat,
lagre anstillningsgrad och 16n 4n heterosexuella min (Hammarstedt m.fl.,
2015). Forskarna som genomfért studien resonerade att det skulle kunna vara
sd att homosexuella med potential att fi hogre inkomster flyttar till geografiska
omraden med mindre fdSrdomar mot dem och dir de har bittre jobbméjlighe-
ter. Det skulle samtidigt kunna innebira att homosexuella med ligre potential
att £ hogre [6ner (till exempel pd grund av ligre utbildningsnivd) blir kvar

i geografiska omriden med mer fordomar mot dem. Forskarna menade att
denna sjilvselektering i geografisk mobilitet kan forklara en del av studiens
resultat och de pidpekade att fordomar mot sexuella minoriteter, utdver att
orsaka simre villkor for homosexuella p den svenska arbetsmarknaden, dven
bidrar till geografisk ojimlikhet vad giller arbetsmarknadseffekter i Sverige
(Hammarstedt m.fl., 2015). Resultaten frin en annan svensk enkitstudie med
personer som hade registrerat partnerskap eller var gifta pekade pa skillnader
mellan de deltagande homosexuellas och heterosexuellas arbetstillfredsstillel-
se, didr homosexuella min generellt var mer néjda och homosexuella kvinnor
var mindre nojda dn heterosexuella studiedeltagare. Dessa skillnader skulle
dock delvis kunna forklaras av till exempel arbete i olika branscher. Studien
fann dock ingen skillnad mellan att vara mycket n6jd med sitt arbete mellan
homosexuella och heterosexuella kvinnor (Aldén m.fl., 2020).
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Sammantaget berittar hbtq-personer i kvalitativa studier av yrkesval att de vil-
jer att arbeta i branscher eller organisationer som uppfattas som hbtq-vinliga,
exempelvis kvinnodominerade arbetsplatser och/eller i offentlig sektor. Svenska
kvantitativa studier visar ocksa att det skulle kunna finnas en yrkesmissig sor-
tering som forklarar skillnader i 16n och arbetstillfredsstillelse mellan homo-
sexuella och heterosexuella.

Synlighet, oppenhet och karridr

I sammanstillningen fokuserade 23 studier pa hur synlighet/6ppenhet kring
den sexuella liggningen och/eller konsidentiteten kan utgora karridrhindrande
faktor. Att notera ir att studierna till stdrsta del exemplifierat aspekter kopp-
lade till homosexuella min och transkvinnor. Ett stort tema i forskningen

om hbtq-personers arbetsmiljo hanterar den obekvimhet eller ridsla som kan
finnas infor att "komma ut” pa arbetsplatsen, delvis eftersom det kan piverka
mojligheten till avancemang (Baker och Lucas, 2017; Brickner och Dalton
2017; Burnett, 2010; Cavalier, 2011; Chan, 2013; Ferfolja och Hopkins,
2013; Galvin-White och O’Neal, 2015; O’Ryan och McFarland, 2010; Red-
dy-Best, 2018; Sdnchez m.fl., 2015; Stenger och Roulet, 2018; Tindall och
Waters, 2012; Walker och Melton, 2015). I en amerikansk studie beskrev till
exempel homosexuella, kvinnliga poliser hur de vintade med att "komma ut”
tills de hade hunnit bli mer seniora och professionellt erkiinda i sina yrkesrol-
ler sd att deras liggning inte skulle paverka deras karridrer i samma utstrack-
ning (Galvin-White och O’Neal, 2015). I fyra kvalitativa studier beskrev dven
homosexuella chefer hur de inte ville vara 6ppna med sin sexualitet infor sina
anstillda i rddsla for att det skulle underminera deras roll som ledare (Chang
och Bowring, 2017; Dixon och Dougherty, 2014; Simone m.fl., 2014;
Tindall och Waters, 2012).

Tva studier exemplifierade karridrdiskriminering kopplad till synlighet/6ppen-
het. I en amerikansk enkitstudie rapporterade 10 procent av de svarande,
likarna som idenifierade sig som hbtq att de upplevt att deras kollegor inte
remitterade patienter till dem pa grund av deras sexuella identitet (Eliason
m.fl., 2011b), och en i en australiensisk kvalitativ studie beskrev de homosex-
uella minnen i studien, som var 6ppna med sin sexualitet, att de blivit nekade
utlandspositioner med hinvisning till att linderna de sokt till hade en negativ
instillning till hbtq-personer (Aaron och Ragusa, 2011).

En amerikansk enkitstudie med homo- och bisexuella unga vuxna visade att
det for vissa i studien fanns en konflikt mellan utvecklingen av en karridr-
identitet och utvecklingen av en sexuell identitet (Lyons, Brenner och Lipman,
2010). Studien visade att for en del fick karridrutvecklingen foretride medan
det f6r andra var den sexuella identiteten som gavs foretride. I studien var det
ingen som rapporterade en hog niva av sexuell identitetskonflikt och samtidigt
en hog nivé av karridrkonflike — troligtvis dd dessa konflikter var omsesidigt
uteslutande (Lyons, Brenner och Lipman, 2010). Studien visade vidare pa den
inverkan som karridrbarridrer hade f6r de unga homosexuella och bisexuella
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som deltog i undersékningen, eftersom de som rapporterade en hogre niva av
sexuell identitetskonflike dven rapporterade upplevda karridrbarridrer (Lyons,
Brenner och Lipman, 2010).

En svensk kvalitativ studie visade att det finns upplevelser av bade for- och
nackdelar for karridrprogressionen med att vara dppen med sin sexuella
liggning och/eller konsidentitet (Rosvall m.fl., 2020). Studien visade att
nigra av de fem deltagande homosexuella minnens karridrer tog form efter
att de borjat kiinna sig mer sikra i sin sexuella liggning (Rosvall m.fl., 2020).
Tva av minnen beskrev att uppskjutandet av att ’komma ut” paverkade
karridrprogressionen pa ett negativt sitt (Rosvall m.fl., 2020). Samtidigt
beskrev deltagarna i studien att det var en relativ och situationsbaserad sak

att ’komma ut” — trots att alla minnen i studien valt att vara 6ppna med sin
sexuella ldggning i sina privatliv, si fanns det situationer pd arbetsplatsen dir
de anpassade sig till ridande konsnormer. Rosvall och medarbetare menar

att detta har att gora med olika arbetsplatsers och yrkens kompabilitet med
homosexuella individers privata forhallningssitt och/eller livsstil (Rosvall m.fl.
2020). Alla fem deltagare i studien pekade pd hur de var mindre bekvima med
att vara Oppna med sin sexuella liggning i en homogen och “grabbig” kultur.

Nir det kommer till transpersoner sa handlar 6ppenheten kring sin erfarenhet
och/eller konsidentitet till viss grad snarare om synlighet. I en amerikansk
intervjustudie beskrev transkvinnor som inte var 6ppna pé jobbet med sin
transidentitet att de undvek att visa sin manligt kodade kompetens eftersom
de da kinde att de riskerade att bli avslojade (Yavorsky, 2016). Att vara bade
kvinna och transperson resulterar, enligt en annan amerikansk intervjustudie,
i lag status i vissa yrken, och vissa i studien menade att de inte trodde sig
kunna erhélla arbeten med kundkontakt eftersom de dé skulle vara synliga
for kunder och allminhet (Budge m.fl., 2010).

Sammanfattningsvis dr dppenhet/synlighet ett dilemma for manga hbtg-
personer pd grund av uppfattningen och erfarenheten av att det kan komma
att paverka karridren. Se vidare under avsnitt 3.5.1 Beslut att “komma ut” pi
arbersplatsen for vidare resonemang om hur individers arbetstillfredsstillelse,
effektivitet och karridrer paverkas av valet att ’komma ut” eller inte.

Missndje i karridren

Studier pekar pé att hbtq-personers missnoje med karridren kan kopplas till
ridsla for och direkt utsatthet for diskriminering. En enkitstudie genomford

i USA visade att missndje med karridren bland homo- och bisexuella kvin-
nor och min bland annat berodde pa att man valt en karridr utifrin vad som
forvintas utgora en siker miljo snarare 4n utifrdn egna intressen (Parnell m.fl.,
2012) (se dven avsnitt Yrkesval ovan). I studier rapporterar dock hbtq-per-
soner att orsaken till deras missndje pd arbetet beror pé diskriminering vad
giller karridrméjligheter, samt diskriminering som orsak till ett missnéje

over karriiren (Charles och Arndt, 2013; Colvin, 2015; Jones, 2015). Dessa
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mekanismer har studerats framfér allt inom polisyrket, dir exempelvis del-
tagande homosexuella min i Storbritannien upplevde diskriminering i arbete
och karriagrméjligheter i hogre grad dn homosexuella kvinnor (Colvin, 2015).
En amerikansk enkitstudie visade att sambandet mellan att utgéra en sexuell
minoritet pa arbetsplatsen och att vilja limna sin arbetsplats (intent-ro-quit)
var signifikant dven efter att psykologiska och yrkesmissiga faktorer — exem-
pelvis arbetsengagemang — hade beaktats (Klare m.fl., 2021). En europeisk
enkitstudie visade att de homosexuella minnen och kvinnorna i studien hade
en signifikant kortare anstillningsperiod 4n sina heterosexuella motsvarigheter.
Dessa skillnader var konstanta dven efter beaktande av individ-, arbetsplats-
och yrkesfaktorer (Fric, 2021). Mer forskning behévs dock for att fa kunskap
om huruvida den kortare anstillningsperioden kan bero pé diskriminering
samt missndje med arbetsmiljon eller karridren. En stor enkitstudie som
genomforts pa statliga myndigheter i USA visade att hbtg-anstillda i studien
inte kinde sig mer missnjda med lon, prestationsbedémningar och maijlig-
heter till karridr 4n 6vriga anstillda (Lee m.fl., 2021). En mindre, kvalitativ
studie med fem fakultetsanstillda, homosexuella kvinnor vid amerikanska
universitet visade att kvinnorna i studien inte oroade sig for framtida mojlig-
heter till befordran. De upplevde sig snarare ha goda férutsittningar for sina
framtida karridrer pa grund av att de delade ansvar i privatliv, till exempel
ansvar for hushall och barn, mer jimlikt med sin partner 4n heterosexuella
kvinnor generellt gor med sin partner (Reinert och Yakaboski, 2017). Denna
sistnimnda mekanism konkretiseras i studier som fokuserar pa lonenivaskill-
nader, vilka redogdrs for hirnist.

Studierna som har sammanfattats ovan visar att de deltagande hbtqg-personer-
na i manga, men inte alla, fall upplevt ett missnoje i sina karridrer pa grund
av diskriminering. Det finns dock endast ett fatal studier (itta stycken) som
behandlar detta amne, varav inga har utforts i en svensk kontext (se Rosvall
m.fl., 2020 for en undersokning av fem homosexuella mins reflektioner kring
karriir i svensk kontext).

Lon

Studier kring hbtq-personers 16n och eventuella skillnader inom hbtq-gruppen
samt gentemot heterosexuella cispersoners 1on fokuserar dels pa att kartlagga
sadana skillnader, dels pa att forklara dem utifran kontextuella faktorer. Forsk-
ningen pekar generellt pa att homosexuella min tjinar mindre 4n heterosexu-
ella min och att bisexuella och transpersoner tjanar innu mindre (exempelvis
Ahmed m.fl., 2013; Mize, 2016; Waite och Denier, 2015; Wang, Gunderson
och Wicks, 2018). Bland dessa visade en enkitstudie med longitudinell design
genomford i USA hur sexuell liggning i studien utgjorde den enskilda faktor
som kunde forklara l6nenivéskillnader mellan hetero-, homo- och bisexuella
min och kvinnor (Mize, 2016). I studien kunde demografiska faktorer och
yrkeskategori med andra ord inte férklara dessa l6nenivaskillnader. Skillnaden
i 16n mellan homosexuella och heterosexuella min kunde dock forklaras av
foraldraskap och dktenskap, vilket var tvé faktorer som i studien visade sig
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ge heterosexuella min hogre 16n. Datan visade dven att bisexuella min och
kvinnor tenderade att fa ldgre 16n 4n sina heterosexuella motsvarigheter, trots

likvirdiga karakteristika (Mize, 2016).

Vad giller homosexuella mins ligre 16ner gentemot heterosexuella mins loner
finns dock inga generella forklaringar i forskningen. Bland annat visade en
australiensisk enkitstudie att de homosexuella miannens negativa l6negap inte
kan forklaras av faktorer som personliga egenskaper, utbildningsniva eller
yrkesstatus (La Nauze, 2015). En amerikansk enkitstudie visade att de homo-
sexuella minnen i studien tjanade mindre 4n heterosexuella min i motsva-
rande yrken och branscher, trots lokala policyer som ska motverka diskrimi-
nering. Studien visade dock att sidana policyer gav de homosexuella minnen
hégre 16ner i den privata sektorn (Klawitter, 2011). En amerikansk enkit-
studie visade hur ett antal si kallade "heterosexistiska variabler” spelade in i
nivan pé de deltagande homosexuella minnens loner i USA (Church, 2012a).
I studien definierades variablerna som:

* nirvaro av delstatlig lag mot diskriminering pa grund av sexuell liggning
* Oppenhet frin den anstillde kring sin sexuella liggning

* andelen kvinnliga kollegor

¢ andelen homosexuella kollegor

* stodjande policyer och procedurer

* upplevd arbetsplatsdiskriminering.

Bland annat visade studien att ju fler homosexuella kollegor en homosexuell
man hade, desto ligre var hans 16n (Church, 2012a). En amerikansk longitu-
dinell enkitstudie visade att de unga homosexuella minnen i studien erholl en
16n som var 12 procent lidgre 4n deras heterosexuella motsvarigheter, efter kon-
troller for faktorer som etnicitet, alder, bostadsort, utbildning och yrke (Sabia,
2014). Flera studier har undersokt om loneskillnaderna mellan homo- och
heterosexuella min beror pa sa kallad yrkesmissig sortering, vilket innebir att
olika demografiska samhillsgrupper tenderar att tillhora och/eller vilja olika
yrkeskategorier/yrken. Bland annat visade en svensk enkit- och registerstudie
en sidan mekanism, dir dven diskriminering, sociala normer och geografisk
mobilitet forklarade de homosexuella, studiedeltagande minnens ligre l6ner
(Hammarstedt m.fl., 2015). En kanadensisk enkitstudie visade dock att
yrkesmissig sortering inte kan ses som en forklaring till de i studien deltagan-
de homosexuella miannens ligre loner (Waite och Denier, 2015). Trots att de
homosexuella minnen tjainade mindre pekade studien pa att homosexuella
min var overrepresenterade i bdde de fem och femton bist betalda yrkena, vil-
ket tyder pa att 16nediskriminering baserat pd sexuell liggning existerar. Stu-
dien visade vidare att de storsta loneskillnaderna fanns inom dessa hogavlona-
de yrken (Waite och Denier, 2015). En fransk studie visade ocksa delvis detta,
dd man i denna fann att hdg utbildning inte fungerade som ett skyddsnit mot
diskriminering f6r de homosexuella i studien — tvirtom visade studien att ju
hégre utbildning, desto hogre var omfattningen av [6nediskriminering gente-
mot homosexuella min (Laurent och Mahoubi, 2012). Vidare visade dven en
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svensk registerstudie att det fanns stora loneskillnader bland de hogavlonade
homo- och heterosexuella minnen i studien, vilket indikerar att diskrimine-
ring och yrkessortering inverkar pa l6nesittningen (Ahmed m.fl., 2013).

Trots att yrkesmissig sortering inte alltid kan forklara homosexuella mins
lagre loner s visar den mesta forskning som inkluderats i dversikten pa denna
grupps negativa loneskillnader. Dessa skillnader syns i:

* Sverige (Ahmed m.fl., 2013; Hammarstedt m.fl., 2015)

¢ Frankrike (Laurent och Mahoubi, 2012)

* Storbritannien (Wang, Gunderson och Wicks, 2018 m.fl.)
e USA (Elmslie och Tebaldi, 2014, m.fl.)

e Kanada (Waite och Denier, 2015)

* Grekland (Drydakis, 2015)

e Australien (La Nauze, 2015).

I en amerikansk enkitstudie pavisades en minskning fran sent 1990-tal till
2000-talet vad giller det negativa l6negapet som denna grupp utsitts for, och
samma studie visade dven att de i studien deltagande homosexuella minnen
tjanade mer 4n ogifta, heterosexuella min (Elmslie och Tebaldi, 2014). Inom
forvaltning, handel och sikerhetsarbete ség man dock inte samma utjim-
nande effekt pé lonerna. Act vara gift eller i partnerskap visade sig dven i
andra studier paverka 16nen. En brittisk enkitstudie visade att dktenskap

eller partnerskap var associerat med hogre 1on for bade de homosexuella
minnen och kvinnorna i studien, vilket indikerar att de negativa effekterna
av diskrimineringen gentemot dem delvis kunde kompenseras av de positiva
effekterna av dktenskap (Wang, Gunderson och Wicks, 2018). Samma studie
visade dven att 16nenivéskillnaden mellan de homosexuella och heterosexuella
minnen i studien var liten. Den ovan nimnda, svenska enkit- och register-
studien (Ahmed m.fl., 2013) visade vidare att de homosexuella minnen i
studien tjanade mindre dn de heterosexuella minnen. I studien uppvisades
dock en mer komplex bild; skillnaden i manatlig inkomst var mindre an om
man tittade pd den drliga sddana for dessa tvé grupper. Resultatet indikerar att
inkomstskillnaden delvis har med graden av deltidsarbete att gora, d&tminstone
bland laginkomsttagare; men det indikerar dven att det finns diskriminering
och yrkesmissig sortering pa arbetsmarknaden eftersom dessa skillnader dven
sags bland héginkomsttagare. Vidare tjanade de homosexuella minnen min-
dre dn de heterosexuella miannen i bide den svenska privata och den svenska
offentliga sektorn, men skillnaden var storre i den privata sektorn (Ahmed
m.fl., 2013). Den komplexa bilden bekriftas dven av en fransk enkitstudie
(Laurent och Mahoubi, 2012). Denna studie visade att [dnenivaskillnaderna
mellan de hetero- och homosexuella minnen i studien och kvinnor var ligre
dn i andra, jimforbara linder. Forfattarna till studien menade att det beror pd
att minga studier som genomforts i anglosaxiska linder inte tar hinsyn till
variabler som dktenskap, arbetsengagemang och bransch, vilket tenderar att
gora att 16nenivaskillnaderna 6verskattas (Laurent och Mahoubi, 2012). En
australiensisk studie visade att det inte var personlighetsdrag som bidrog till
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lagre loner utan att det finns en strukturell diskriminering gentemot sexuella
minoriteter (La Nauze, 2015). En amerikansk enkitstudie visade vidare att de
homosexuella min som var med i studiens urval hade ldgre inkomst 4n hetero-
sexuella min och att detta var ett resultat av ligre 16ner och ligre andel arbeta-
de timmar (Klawitter 2011). I studien undersdktes om nirvaron av antidiskri-
mineringspolicyer paverkade lonerna, med resultatet att de endast paverkade
antalet veckor som en individ arbetar. Detta indikerar, enligt forfattaren, att
den mest sannolika killan till diskriminering inte bestir av ojimlik lonesitt-
ning utan istillet anstillning/uppsigning.

Studier visar, som nimndes inledningsvis, att homosexuella och heterosexuella
kvinnor ligger relativt jimnt i l6n, eller att homosexuella kvinnor rentav tjanar
mer in heterosexuella kvinnor i samma arbetssektor (Ahmed, m.fl., 2013;
Hammarstedt m.fl., 2015; La Nauze, 2015; Mize, 2016; Sabia, 2015; Waite
och Denier, 2015; Wang, Gunderson och Wicks, 2018). Bide Mize (2016) res-
pektive Waite och Denier (2015) pekar pé heterosexuella kvinnors motherhood
penalty — det vill siga, att forildraskapet for heterosexuella kvinnor tenderar
att utgora en risk for ligre 16n, delvis pa grund av att fler borjar arbeta deltid
—som en forklaring till deras ldgre 16ner i relation till homosexuella kvinnor.
En svensk enkit- och registerstudie visade att samhillets foSrdomar gentemot
homosexualitet paverkade homosexuella kvinnors anstéllningsbarhet negativt,
men inte deras l6ner nir de vil fatt en anstillning (Hammarstedt m.fl., 2015).

Ovan nimnda, tillika svenska, enkit- och registerstudie visade att det bland

de heltidsanstillda homosexuella och heterosexuella kvinnorna i studien fanns
forhéllandevis sma loneskillnader (Ahmed m.fl., 2013). Detta 4r dven tydligt

i de andra studier som nimns ovan — Laurent och Mahoubis studie visade
exempelvis att de homosexuella kvinnorna i studien arbetade fler timmar och
hade hogre utbildningsgrad 4n de homosexuella kvinnor som deltog i studien
(Laurent och Mahoubis, 2012). Vidare tjinade homosexuella kvinnor mer

an heterosexuella kvinnor i den svenska, offentliga sektorn medan skillna-

den mellan dessa tva grupper var mindre i den privata sektorn (Ahmed m.fl.,
2013). I studier frin andra linder, till exempel Australien och Storbritannien,
var 16neskillnaderna mellan homo- och heterosexuella kvinnor mer signifikanta
(exempelvis i La Nauze, 2015; Waite och Denier, 2015; Wang, Gunderson och
Wicks, 2018). En av dessa studier visade att loneskillnaderna, precis som i fal-
let med homosexuella mins 16ner, frimst var centrerade till hogavlonade yrken
(Waite och Denier, 2015). En amerikansk enkitstudie genomférd 2018 visade
inga tendenser till att homosexuella kvinnor skulle tjina mer 4n heterosexuella
kvinnor pa motsvarande befattningar (Curley, 2018). Forfattaren forklarade
detta med att tidigare vetenskapliga studier, som visat ett positivt l6negap for
homosexuella kvinnor, framfdr allt har beaktat sexuellt beteende snarare in
sjilvidentifikation, medan data i nimnda studie separerar dessa tva faktorer
(Cutley, 2018). Vidare tjinade de deltagande homosexuella min och kvinnor
som arbetade i organisationer med mangfalds- och jamlikhetspolicy substanti-
ellt mer 4n de homosexuella min och kvinnor som arbetade i en organisation
utan sddana policyer (Bryson, 2016; Wang, Gunderson och Wicks, 2018).
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Det finns fa studier om bisexuellas och transpersoners l6ner, men den forsk-
ning som finns visar att det existerar stora l6neskillnader i dessa grupper
gentemot bade heterosexuella och homosexuella. En amerikansk enkitstudie,
med data frin strax under 28 000 transpersoner, visade att transpersonerna i
studien hade signifikant ligre loner och var mer sannolika att vara arbetslésa
eller deltidsanstillda i jimforelse med cismin (Shannon, 2021). Studien visade
dven att transpersoner som tilldelats det kvinnliga konet vid fédseln hade sig-
nifikant ligre 16ner 4n de som tilldelats det manliga konet vid fodseln. Bisex-
ualitet 4r en understuderad faktor for ldgre 16n, men utgér en riskfaktor i de
studier som har kartlagt bisexuellas 16ner. En amerikansk longitudinell enkit-
studie visade att de bisexuella midnnen i studien tjanade 12,4 procent mindre
dn de heterosexuella miannen, samt att de bisexuella kvinnorna i studien tjina-
de tre till fem procent mindre dn de heterosexuella kvinnorna (Sabia, 2014).
En brittisk enkitstudie visade vidare att de bisexuella i studien tjanade 20 pro-
cent mindre per timme dn de heterosexuella minnen (Bryson, 2016). Att inte
vara "konsekvent” i sin sexualitet, eller att vara "otydlig” med sin sexualitet,
verkar ocksé spela in pa lonen: ovan nimnda amerikanska enkitstudie visade
exempelvis att de min i studien som haft en sexpartner av samma kon men
som identifierade sig som heterosexuella tjinade ungefir 32 procent mindre
in de som haft en mer konsekvent sexuell historia (Curley, 2018).

Sammantaget visar forskningen generellt pa att homosexuella min tjinar min-
dre 4n heterosexuella min, och att bisexuella och transpersoner tjanar dnnu
mindre i de i studier som tittat pa dessa gruppers l6ner. Studier visar dven att
homosexuella och heterosexuella kvinnor ligger relativt lika 16nemissigt, och

i enstaka fall, att homosexuella kvinnor tjinar mer 4dn heterosexuella kvinnor.
Denna skillnad forklaras enligt ett par studier av den heterosexuella kvinnans
sa kallade motherhood penalty, som bland annat innebir en ligre andel avléna-
de arbetstimmar. Flera studier har undersokt huruvida de loneskillnader som
existerar mellan homo- och heterosexuella min beror pé sé kallad yrkesmissig
sortering, vilket innebir att olika demografiska samhillsgrupper tenderar att
tillhora och/eller vilja olika yrkeskategorier/yrken. Resultaten visar dock —
utdver att geografisk och yrkesmissig sortering existerar — att [oneskillnaderna
pa arbetsmarknaden till en del verkar bero pé diskriminering. Detta resultat
dterfinns dven i de svenska studier som har inkluderats.

3.3.6 Betydelsen av olika typer av arbetsorganisationer

Sexton studier i sammanstillningen pavisar att olika faktorer, vilka kan kopp-
las till typen av arbetsorganisation, paverkar i vilken grad gruppen homosexu-
ella eller hbtq-personer upplever arbetsplatsen som inkluderande arbetsplats.
Vi har inte funnit nigra studier som specifike tar upp hur typ av arbetsorga-
nisation samspelar med bisexuellas och transpersoners arbetsmiljé. Resultaten
fran dessa studier presenteras i det hir avsnittet under rubrikerna:

* Arbetsorganisationer som kan vara mindre toleranta yrkesmiljoer
» Manligt och kvinnligt kodade organisatoriska kontexter

o Homonormativt klimat
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Arbetsorganisationer som kan vara mindre toleranta yrkesmiljoer.

En faktor som nidmns i studierna handlar om yrkesmiljéer med mer fordomar
och mindre tolerans mot hbtq. De beskrivs ofta finnas i till exempel religiosa
arbetsorganisationer. Kvalitativa studier fran Australien och Kanada peka-

de pd att de ldrare i studien som "kommit ut” pa katolsk skola upplever en
storre tystnad och diskriminering 4n ldrare i offentliga skolor (Ferfolja och
Stavrou, 2015; Wells, 2017). En svensk kvalitativ studie visade pa liknande
problematik i vissa arbetsmissiga sammanhang dven i Sverige (Rosvall m.fl.,
2020). I en kvalitativ brittisk studie berittade manliga homosexuella prister
om den kluvenhet de upplevde nir de hade blivit utsatta for homofobi och
diskriminering i en institutionaliserad homofob miljé som de, utifrin sin egen
religivsa uppfattning, ansig borde vara mer tolerant och accepterande (Con-
nell och Yates, 2021). Denna kluvenhet mellan att ha ett yrke som uppfattas
vara ett kall och sedan inom organisationen inte sjilv bli bemott pa ett sitt
som 4r i linje med den egna synen pi ett kristet forhallningssitt beskrevs sitta
spér pa den psykiska hilsan (Connell och Yates, 2021). En kvalitativ neder-
lindsk studie om internationella hjilparbetare visade att en viktig anled-

ning att inte ’komma ut” nir studiedeltagarna arbetade i filt i linder, som
utifran en religios kontext inte tolererade hbtq-personer, var att inte skada
organisationens rykte (Rengers m.fl., 2019). Mindre toleranta, eller d&tminsto-
ne himmande organisatoriska kontexter, behéver dock inte enbart handla om
en religios kontext. I en kvalitativ studie med tre homosexuella som arbetade
som rontgenpersonal i Kanada rapporterades att det fanns en kultur inom
vard- och omsorgssektorn dir det inte ansigs vara professionellt att vara 6ppen
med sin homosexualitet. Deltagarna beskrev detta som himmande i beslutet
att vara oppen med sin kons- och/eller sexuella identitet (Bolderston, 2021).
En kvalitativ studie av ldrare i amerikanska skolor diskuterar hur mindre
toleranta miljéer inte behéver vara kopplade till typen av arbetsorganisation.
Studien visade att det kan vara stora skillnader i arbetsklimat mellan offentli-
ga skolor som ligger geografiskt nira varandra, dir vissa skolor har ett klimat
som i storre utstrickning priglas av homofobi och trakasserier frin elever och
kollegor 4n andra (Connell, 2012).

Manligr och kvinnligt kodade organisatoriska kontexter

Upplevelsen av i vilken utstrickning arbetsplatsen ir inkluderande kan ocksa
kopplas till om den 4r manligt eller kvinnligt kodad. Med manligt och kvinn-
ligt kodade arbetsplatser menar vi arbetsplatser som har stereotypiskt manliga
eller kvinnliga arbetsuppgifter och dir ocksa ofta en majoritet av de anstillda
ar man eller kvinnor. En amerikansk enkitstudie med 12 000 hbtq-personer
visade att de svarande som arbetade pa kvinnligt kodade federala myndigheter
hade ligre intention att sluta an de som arbetade pa manligt kodade myndig-
heter (Sabharwal m.fl., 2019). En amerikansk studie av homo- och bisexuella
anstillda inom forsknings- och universitetsbranschen visade att svarande inom
manligt dominerade naturvetenskapligt amnesomraden var mindre 6ppna
med sin sexuella liggning 4n svarande som arbetade inom mer kvinnligt
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dominerade imnesomraden som samhillsvetenskap (Yoder och Matthei,
2016). En kvalitativ studie av brittisk polis visade att poliser som var homo-
sexuella sjilva kan undvika hypermaskulina (det vill siga 6verdrivet manligt
stereotypa) arbetsplatser for att undvika diskriminering. Studien visade dock
att det ocksa kan vara si att de utan att sjilva vilja blir placerade pa mer ser-
vice-inriktade arbetsuppgifter, da det anses som limpliga uppgifter f6r homo-
sexuella min utifran fordomen att homosexuella min ir mer emotionellt
kompetenta (Rumens och Broomfield, 2012). Kvalitativa studier visar hur
homosexuella min anstillda i manligt kodade arbetsmiljoer som restaurang-
kok, tillverkningsindustri, sport- eller finansbranschen upplevde ett homofobt
klimat med frekvent forekommande nedvirderande uttalande om homosex-
uella min (Magrath, 2020; Melton och Cunningham, 2014b; Willis, 2012).
Vidare visade en kvalitativ studie inom amerikansk polis hur ett heteronorma-
tivt och manligt stereotypt klimat om hur min ska vara och bete sig gjorde att
de manliga homosexuella i studien inte kinde sig trygga med att ’komma ut”
och att det i vissa situationer inte var aktuellt att 6ver huvud taget "komma
ut” di det forekom uppenbar, grov diskriminering och trakasserier (Collins
och Rocco, 2018). En australiensisk kvalitativ studie visade hur de yngre
homosexuella minnen i studien anpassade sitt konsuttryck och hur 6ppna de
var med sin sexuella identitet utifran hur sikra och inkluderande de upplevde
att arbetsplatsen var. Det innebar att i mer machoorienterade kulturer (det vill
sdga en kultur som styrs av stereotypa manliga normer kring hur >min” och
“kvinnor” ska bete sig) litsades de vara heterosexuella och mer manliga i sitt
sdtt att uttrycka sig, 4n nir de agerade pa arbetsplatser som var mer inklude-
rande och accepterande mot homosexuella min (Willis, 2011). En amerikansk
enkitstudie visade att en hog grad av konformitet gentemot stereotypa manli-
ga normer kring beteenden var férenad med sikerhetsrisker pd arbetet (riskta-
gande beteende, olyckor, skador och underrapportering av skador), och vidare
att detta samband var starkare f6r den grupp homosexuella min som deltog

i studien. Resultaten diskuteras beror pd att homosexuella min tar fler risker
for att undvika att stimplas som feminina (Austin och Probst, 2021). I en
amerikansk fokusgruppsstudie med homosexuella polisofficerare rapporterade
flera av de 16 studiedeltagarna att de kinde att deras sikerhet skulle dventyras
om deras kollegor fick reda pa deras sexuella liggning. De beskrev att de inte
litade helt pa sina kollegor och hade vissa tveksamheter kring huruvida kolle-
gorna skulle vara lojala mot dem i kritiska situationer (Mennicke m.fl., 2018).

Sammanfattningsvis indikerar studierna att hbtq-personer hade ligre intention
att sluta vid kvinnligt kodade arbetsplatser och kunde vara mindre 6ppna pé
manligt kodade arbetsplatser. Kvalitativa studier pekar pa att det skulle kunna
finnas grogrund for diskriminering och trakasserier i mer machoorienterade
arbetskulturer pa grund av de mer stereotypa forestillningarna kring hur min
och kvinnor ska bete sig. Studierna som presenterats i det hir avsnittet har

till stor del genomforts i USA och det gir inte att dra slutsatser om resultaten
ocksa giller i en svensk kontext.
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Homonormativt klimat

Tva kvalitativa studier i denna sammanstillning pekar ocksa pa organisatoriska
kontextuella faktorer vilka uppfattas som gynnsamma for homosexuella, och

i synnerhet homosexuella min. Exempel 4r underhillningsbranschen dir det,
tvirtom mot andra branscher, i vissa fall kan rida ett homonormativt klimat,
vilket innebir att det inom vissa arbetsplatser inom de branscherna tas for givet
att min ir homosexuella. En brittisk intervjustudie visade dock att dven i bran-
scher som bland allmidnhet och hbtq-personer uppfattades som hbtq-vinliga,
som musikal- och teatervirlden, beskrev homosexuella studiedeltagare hur de
uppmuntrats att agera stereotypt maskulint fér att kunna fi en storre variation
av roller (Rumens och Broomsfield, 2014). I en annan australiensisk kvalitativ
studie med yngre hbqg-personer beskrev deltagarna positiva upplevelser av att
arbeta i ett homonormativt klimat, till exempel i ett mindre team i en storre
organisation eller pd en arbetsplats med ett mindre antal anstillda dir homo-
normativitet raidde. Samtidigt kunde kontrasten bli stor nir de utsattes for
verbala trakasserier av kunder eller vid byte till en annan del av organisationen
som kinnetecknades av en macho- och homofob miljo (Willis, 2010).

3.3.7 Trakasserier och diskriminering fran kunder,

brukare eller elever

Internationella studier pekar pé trakasserier och diskriminering fran kunder,
brukare och elever som ett betydande arbetsmiljoproblem for homosexuella och
transpersoner (inga studier i omradet kopplade till bisexuella har patriffats).

I en svensk studie rapporterade hbtq-personerna i studien att trakasserier/dis-
kriminering fran brukare forekom, men att det var vanligare med trakasserier/
diskriminering fran kollegor (Bjork och Wahlstrom, 2018). I en amerikansk
kvalitativ studie beskrev queer-/transpersonerna i studien att de var oroliga for
sin fysiska sikerhet vid tillfdllen da de blivit utsatta for muntliga trakasserier
fran till exempel restaurangkunder (Baker och Lucas, 2017). I en brittisk studie
beskrev en transperson hur kunder felkonade, hianade och trakasserade henne
och att dessa beteenden ofta forbisdgs av ledningen (Hadjisolomou, 2021). I
skolans virld forekommer trakasserier frin elever, visar fem internationella stu-
dier. En amerikansk enkitstudie visade att hbtg-personerna i studien har utsatts
for homofoba och transfobiska uttalanden frin elever (Chen m.fl., 2020). En
amerikansk kvalitativ studie av homosexuella lirare visade att lirarna i studien
fraimst beh6vde hantera respektlos kommunikation frin elever i form av gene-
rella nedvirderande uttalanden om hbtg-personer. Deltagarna i studien upplev-
de inte att kollegor pd samma sitt utsatte dem for homofoba uttalanden (Hoo-
ker, 2019). I en amerikansk kvalitativ studie beskrev lirare hur homofobi och
trakasserier frin elever minskade ldrarnas vilja att vara kvar i yrket, sirskilt om
skolan dessutom saknade ett stodjande klimat (Connell, 2012). I en australien-
sisk studie bland ldrare fann man att transpersoner var mer utsatta in homo-
sexuella for verbala krinkningar fran elever, nagot som ocksé péverkade deras
sjalvfortroende som ldrare (Ullman, 2020). I en amerikansk enkitstudie bland
lirare rapporterade nistan samtliga deltagare att de regelbundet hort férmins-
kande uttalanden kring deras identiteter, framfor allt frin elever. Studien visade
dven att elevers virdnadshavare utvade nigra av de homofoba beteenden som
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lirarna tvingades beméta (Wright och Smith 2015). I en kvalitativ kanaden-
sisk studie berittade homosexuella lirare att de frimst blivit diskriminerade av
forildrar som motsatte sig att deras barn hade en homosexuell lirare (Wells,
2017). Amerikanska, brittiska och australiensiska kvalitativa studier av homo-
sexuella visade vidare att de intervjuade inte kinde att de kunde vara 6ppna
med sin sexuella liggning, av ridsla for att bli stimplade som pedofiler (Red-
dy-Best, 2018; Roberts, 2011; Willis, 2011) eller anses ha daligt inflytande
pa barn eller studenter (Helens-Hart, 2017). En amerikansk studie visade hur
homosexuella tvingades ta emot anonyma e-postmeddelande om att forildrar
nog inte skulle lata personen varda deras barn om de kinde till mottagarens
liggning (Eliason m.fl., 2011a).

Observera att av de studier som refereras i detta avsnitt har endast en genom-
forts i Sverige och den ger inte ndgon specifik information om forekomsten av
diskriminering och trakasserier frin elever.

3.3.8 Betydelsen av aktiva utvecklingsprocesser

for en inkluderande arbetsplats

Sammantaget pekar resultaten frin flera av studierna i denna sektion (3.3 Fak-
torer pd organisationsnivd) pa vikten av ett aktivt arbete for att skapa en inklu-
derande arbetsplats och att arbetsgivare behover arbeta pa flera nivier och med
flera strategier samtidigt. Bland mojliga strategier finns aktivt och processin-
riktat arbete med utbildningar, policyer och aktiviteter kopplade till mangfald
och inkludering (Katz-Wise m.fl., 2021; Kelly m.fl., 2021; Pink-Harper m.l.,
2017; Rennstam, 2021). Studierna visar bland annat att organisationer som
har ett aktivt mingfaldsarbete i form av exempelvis policyer, nitverksgrup-
per, mentorskap och marknadsforing har ett bittre organisatoriskt klimat

for hbtg-personer (till exempel Eliason m.fl., 2011a; Kamasak m.fl., 2019;
Kséllen, 2016). Deltagare i en storre kvalitativ studie inom brittisk offentlig
sektor pekade till exempel pd virdet av att genom enkiter och nyckeltal peka
pa problem som finns inom organisationen och f6lja upp insatser som syftar
till att skapa en mer inkluderande arbetsplats f6r homo- och bisexuella (Col-
gan och Wright, 2011). I en brittisk intervjustudie med homosexuella min
ansdg studiedeltagarna, trots progression vad giller hbtq-personers rittigheter
pa det juridiska planet, att arbetsorganisationer bor arbeta aktivt med inklude-
rande strategier for att kunna mota upp dessa rittigheter (McKearney, 2020).
I en amerikansk, kvalitativ studie beskrev homosexuella hur arbete pa en
arbetsplats som inte agerade mot diskriminering och trakasserier bidrog till en
ohallbar arbetssituation och resulterade i att de till slut limnat arbetsplatsen
(Dozier, 2015).

Tva studier betonade hur arbetet med att skapa en inkluderande arbetsplats
bor ske pa organisationsnivé snarare dn riktat mot enskilda individer. En
turkisk intervjustudie exemplifierade hur utvecklingen av en inkluderande
arbetsplats gitt fran att ha ett individ- dill ett organisationsperspektiv, dar
individuell trining av medarbetare ersattes av institutionella férindringar for
att bland annat undvika stigmatisering, exempelvis genom att arbeta med en
bred uppsittning policyer (Kamasak m.fl., 2019). I studien lyftes policyer for
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rekrytering, mangfald och ett inkluderande organisationsklimat (Kamasak m.
fl, 2019). En brittisk enkitstudie visade att uppmuntran till 6ppenhet kring
sexuell liggning (homo-, bi-, trans- och queer) inte nédvindigtvis var den
bista vigen att ga for att 6ka hbtq-medarbetarnas hilsa och vilbefinnande
(Fletcher och Everly, 2021). Studien visade att skapandet av inkluderande
miljoer istillet kunde vara mer gynnsamt; exempelvis genom att uppmuntra
anstillda att skriva det pronomen de foredrar i e-postsignaturer eller genom
att inkludera 6vningar kring heterosexism i méngfaldstrining (Fletcher och
Everly, 2021, se dven Llewellyn och Reynolds, 2021). Avsnittet ér i sin fort-
sittning indelat under f6ljande rubriker:

o Policyer och aktiv arbete riktade mot transpersoner och bisexuella

* Dynamisk utveckling av bittre arbetsmiljo
* Hindrande faktorer for utveckling

» Sammanfattningsvis.

Policyer och aktiv arbete riktade mot transpersoner och bisexuella

Vikten av policyer och aktivt arbete som inkluderar transpersoner respektive
bisexuella lyfts, bland studierna i denna sammanstillning, i tta studier (fyra
om transpersoner och fyra om bisexuella). I en mindre amerikansk enkitstudie
med transpersoner uttryckte en tredjedel av de svarande att de ansag att deras
arbetsorganisation, for att skapa en mer inkluderande arbetsmiljs, behovde
utveckla, tydliggora eller driva policyer kopplade till transpersoners arbetssitu-
ation (Huffman m.fl., 2021). I en kvalitativ studie med enbart tvi intervjuade
inom en amerikansk myndighet lyfts vikten av en heltickande policy, som ir
forankrad och stods av hogsta ledningen, kring hanteringen av transpersoners
situation, inklusive processen nir en anstilld genomgér konsbekriftande vird
(Rishel Elias, 2017). Deltagarna i studien pekade dven pé hur sadana policyer
kan se ut: till exempel ska transpersoner ha ritt att anvinda omklddningsrum
enligt konsidentitet utan att ha behévt genomga kénsbekriftande vard, rite
att kld sig enligt sin kdnsidentitet, att ha ritt att bide muntligt och skriftligt
bli tilltalad med det pronomen och namn som den anstillde sjilv 6nskar
(Rishel Elias, 2017). Vidare visade en annan amerikansk studie hur policyer
for jamlikhet utifrin konsidentitet hade ett samband med ligre forekomst av
diskriminering mot transpersoner (Ruggs m.fl., 2015). Att notera dr dock att
det ovan under rubriken Betydelsen av stodfunktioner finns specifika resultat
om vilken roll HR kan axla for att utveckla en mer inkluderande arbetsplats
for transpersoner.

Forskning pekar dven pd vikten av att policyer och méngfaldsarbete dven
specifikt inriktas pa bisexualitet. I annat fall riskerar bisexualitet att klumpas
ihop med homosexualitet, och de bisexuellas unika erfarenheter i relation till
ovriga i hbtq-gruppen forbises, vilket minskar sannolikheten for att bisexu-
ella till exempel ska kidnna sig accepterade pa arbetsplatsen (Arena och Jones,
2017; Corrington m.fl., 2019; Green m.fl., 2011; Popova, 2018). Bisexuella i
en brittisk studie beskriver till exempel erfarenheter av att de ofta tolkas som
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antingen hetero- eller homosexuella, beroende pa den relation de for tillfillet
ar i, vilket upplevs gora det till ett storre steg att "komma ut” som bisexuell
(Popova, 2018). En enkitstudie som genomfdrdes i ett flertal linder, framfor
allt engelsktalande, visade pé vikten av mangfaldsarbete och policyer dir bisex-
ualitet ndimns explicit snarare dn nimns sammantaget med monosexualitet
(homo- och heterosexualitet). Studien visade bland annat att bisexuella res-
pondenter var mer benigna att "komma ut” pa arbetsplatser ddr organisatio-
nen hade en icke-diskrimineringspolicy som inkluderade bade sexuell liggning
och konsidentitet (Green m.fl., 2011).

Dynamisk utveckling av bittre arbetsmiljo

[ fyra kvalitativa studier berérs betydelsen av att hbtg-personer medverkar

i utvecklingen av inkluderande arbetsplatser och hur det sker i dynamiskt
samspel med organisationens policyer och organisationsklimat. En kvalitativ
studie baserad pd intervjuer med 18 homo- och bisexuella beskrev utveckling-
en mot en mer inkluderande arbetsplats som en kollektiv process dir socialt
stdd frin kollegor och chefer samt organisatoriska policyer var viktiga for

att motverka en homofob kultur (Rennstam och Sullivan, 2018). I studien
beskrev de intervjuade en machokultur som innehéll mikroaggressioner och
homofob medarbetar- och ledarskapskultur. Samtidigt upplevde de intervjua-
de ett dynamiskt samspel dir de hade vinskapsband och organisatoriskt stod
som gjorde att de ocksd kunde sla tillbaka mot machokulturen genom att till
exempel hota att gora anmilningar eller g till media om chefer betedde sig
illa eller om chefer inte dtgirdade trakasserier. Med andra ord beskrev de att
organisationens policyer om att vara en inkluderande arbetsgivare gav dem en
plattform frin vilken de kunde gora sig horda och kriva av chefer att agera vid
hiandelser som karakteriserades av homofobi eller trakasserier. Dock beskrev
de intervjuade att det var de sjdlva som fick driva pd och att det fanns en
tystnadskultur dér chefer inte alltid agerade genom eget initiativ (Rennstam
och Sullivan, 2018). En fransk studie visade pa liknande sitt hur hbtg-akti-
vister framgangsrikt kan driva lobbying for dtgirder mot homo- och transfobi
genom att peka pa att foretagen inte lever upp till sina egna mangfaldspolicyer
(Buchter, 2020). I liknande anda beskrev en amerikansk fallstudie policy-
forandringar vid universitet. Den visade hur hbtq-aktivister kunde bedriva
lobbyarbete och kriva forindrade policyer, och att detta troligtvis var mojligt
pa grund av universitetsmiljons grundvirdering om jimlikhet. Dock visade
studien att universitetsledningar inte var 6ppna for att aktivister sitter press pa
dem genom att kriva forindringar utan att férindringarna behovde lobbas for
och efterfrigas av ledningen (Githens, 2012).

En amerikansk storre kvalitativ studie har studerat betydelsen av och forut-
sattningar for homosexuellas delaktighet for att utveckla mer inkluderande
foretag (Creed och Scully, 2011). Analyser av intervjusvaren indikerade vikten
av att hbtq-personer skapar nitverk for att lobba och driva pé utvecklingen av
inkluderande arbetsplatser och att det i det arbetet ér en viktig del att kunna
skapa allianser med och fa stod av specifika chefer och heterosexuella inom
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foretaget (Creed och Scully, 2011). En fransk studie visade pd liknande sitt
hur hbtq-nitverk vid fem olika stdrre arbetsorganisationer drivit pd utveck-
lingen av en inkluderande arbetsplats genom att vara med och designa och
genomfora till exempel utbildningar, kommunikationskampanjer, rapporte-
ringssystem for diskriminering. Studien visade hur alla nitverken till en borjan
drev aktiviteter och program pi volontirbasis utan ekonomiskt stod men hur
de successivt fick foretagen att stddja aktiviteterna och programmen. I arbetet
med att f3 foretagen att ta dver arbetet med att motverka homofobi och trans-

fobi var stédet frin mangfaldsansvarige ofta en avgdrande framgingsfaktor
(Buchter, 2020).

En amerikansk kvalitativ studie visade att organisationer kan lyssna och till-
varata homosexuellas o/ika historier som en del i sitt eget organisatoriska
lirande, till exempel genom att chefer lyssnade och tog till sig homosexuellas
olika berittelser om deras upplevelser av arbetsplatsen (McKenna-Bachanan,
2017). En brittisk studie av fem globala foretag visade vidare att hbtq-nitverk
var viktiga for att foretagen skulle fi perspektiv och insikter kring hur de kan
arbeta med en inkluderande arbetsplats. Samma studie visade dock att nitver-
ken inte alltid var néjda om de anvindes som “fokusgrupp” f6r hur foretaget
kan sld sig in pd nya marknader av hbtg-kundgrupper (Colgan, 2011). Vida-
re visade studien att representanter frin facket respektive hbtg-nitverk som
deltog i studien uttryckte en oro over chefer som saknade kompetens eller var
ovilliga att hantera homofobi vid arbetsplatsen, samt att det ofta 4r en ming-
faldschef som ir utsedd att ensam driva inkluderingsfragor (Colgan, 2011).

I en stdrre brittisk kvalitativ studie av offentlig sektor beskrev homo- och
bisexuella att det ofta foll pd dem att driva frigor kopplade till sexuell ligg-
ning, samt att de sjilva behovde vara de som sag till att generella jamstilld-

hetsfragor togs upp pa méten (Colgan och Wright, 2011).

Tva kvalitativa studier visar ocksa att organisationens tystnad kring hbtg-
fragor kan gora att hbtg-personer kinner sig osynliggjorda och darfor viljer
att ocksa sjilva vara tysta. En kvalitativ amerikansk studie med hbtq-personer
visade att upplevelser av "tysta” organisatoriska policyer, praktiker eller kon-
versationer mellan chefer och medarbetare (det vill siga inte synliga och
aktiva) kring fragor som ror sexualitet bidrog till att respondenterna kinde sig
osynliggjorda och betydelselgsa (Compton och Dougherty, 2017). En irlindsk
kvalitativ studie visade att en del av de hbtq-personer som deltog i studien
avstod fran att ta upp hbtq-fragor pa arbetsplatsen eftersom de befarade att
det skulle leda negativa konsekvenser eller ingen effeke alls (McFadden och
Crowley-Henry, 2018). Studien visade att en del av dessa hbtq-personer inte
forde sin egen talan om diskriminering eftersom de inte ville bli kategoriserade
som uppviglare (McFadden och Crowley-Henry, 2018).
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Hindrande faktorer for utveckling

En brittisk kvalitativ studie pekade pa omorganisationer och budgetunder-
skott som hindrande faktorer for att utveckla inkluderande arbetsplatser
inom offentlig sektor. Stora omorganisationer paverkade forutsittningarna
att bedriva ett mingfaldsarbete och bidrog dirutdver till stress hos deltagande
homosexuella och bisexuella infor utsikten att behéva ’komma ut” igen i en
ny arbetsplatskontext. Studien pekade ocksd pd att man pa arbetsplatser inom
offentlig forvaltning upplevde att det hade blivit svdrare att argumentera for
att avsitta resurser for hbtg-arbete, i situationer av budgetunderskott eller
politiskt férindrade sammanhang (Colgan och Wright, 2011).

Sammanfattningsvis

Sammanfattningsvis visade studierna som har presenterats i detta avsnitt om
Betydelsen av aktiva utvecklingsprocesser for en inkluderande arbersplats atc det
krivs ett aktivt arbete fran organisationen for att hbtq-personer ska kinna sig
accepterade och horda, samt for att diskriminering ska motverkas. I de studier
som har presenterats hir ligger dock fokus till stor del pa hur ett utvecklings-
arbete som bidrar till en inkluderande arbetsmiljo f6r homosexuella kan se

ut eller mer svepande och generellt for hbtq-personer som en grupp. Ovriga
grupper inom hbtq har inte uppmirksammats sirskilt i dessa studier.
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3.4 Faktorer pa gruppniva

Det finns ett stort antal studier som visar hur faktorer och processer pa
gruppniva utgdr bade frisk- och riskfaktorer f6r hbtg-personer. Féljande
olika aspekter och faktorer tas upp:

* 3.4.1 Socialt fientlig arbetsmiljo

* 3.4.2 Stereotypa uppfattningar

* 3.4.3 Heteronormativt klimat som forsimrar hbtq-personers arbetsmiljo
* 3.4.4 Att kinna sig exkluderad frin den sociala gemenskapen

* 3.4.5 Konsekvenser av socialt fientliga arbetsmiljoer

* 3.4.6 Socialt stod och respekt frin kollegor och chefer

* 3.4.7 Gemenskap med andra hbtq-personer

* 3.4.8 Samspel mellan att vara Gppen om sexuell liggning och socialt klimat

Resultaten overlappar delvis med faktorer som ror ledarskap, stod och bety-
delsen av olika typer av arbetsorganisationer, vilka har behandlats i foregiende
avsnitt om faktorer pa organisationsniva. Skillnaden 4r att det hir avsnittet r
inriktat pa de olika sociala aspekterna av en arbetsmiljo. Till exempel: I fore-
giende avsnitt diskuteras huruvida olika typer av branscher kan vara mer eller
mindre gynnsamma for hbtq-personer med tanke pé ridande normer inom
den aktuella branschen. I det hir avsnittet skildras istillet kinnetecken pa och
upplevelser av att arbeta i till exempel socialt fientliga miljéer. Dock finns en
viss overlappning mellan avsnitten, dd normer i en viss typ av arbetsorganisa-
tion 4r socialt konstruerade.

3.4.1 Socialt fientlig arbetsmiljo

En lang rad studier beskriver hur hbtq-personer utsitts for en socialt fientlig
arbetsmiljo. Med socialt fientliga miljoer menar vi hir miljoer och/eller klimat
som pa olika sitt ir obehagliga eller obekvima for hbtq-personer att arbeta i
pa grund av hbtq-fientliga beteenden. Det kan handla om uttryck f6r stereoty-
pa uppfattningar eller olika former av diskriminering, trakasserier och mobb-
ning riktade mot hbtq-personer. En socialt fientlig milj6 inkluderar att arbeta
i en miljo dir den anstéllde hyser en stindig oro 6ver att utsittas for mikro-
aggressioner, diskriminering, trakasserier eller mobbning pa grund av dennes
sexuella liggning eller konsidentitet (Asquith m.fl., 2019; Bates, Thomas och
Timming, 2021; Bjork och Wahlstrom, 2018; Burnett, 2010; Cavalier, 2011;
Eliason m.fl., 2018; Galvin-White och O’Neal, 2015; Go6tz och Blanz, 2020;
Mattheis m.fl., 2020; Rumens och Broomfield, 2018; Wright, 2011; 2013).
Detta inkluderar ocksé ridsla for:

* negativ paverkan pd arbetsrelationer (Ferfolja och Hopkins, 2013)

* negativ paverkan pé karridrmajligheter (Tindall och Waters, 2012;
Walker och Melton, 2015)
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* krinkningar eller att bli utesluten ur social gemenskap (Bjork och
Wahlstrom, 2018; Chester m.fl., 2014)

* att i virsta fall act bli av med jobbet (Chen m.fl., 2020; Collins och Rocco,
2018; Compton, 2016; Galvin-White och O’Neal, 2015; Speice, 2020).

Det handlar enligt forskning till stor del om subtila krinkningar/allmdin
hbrq-fientlig jargong som bade kan vara medveten och omedveten bland dem
som utdvar dem (Aaron och Ragusa, 2011; Baker och Lucas, 2017; Bjork och
Wahlstrém, 2018; Brickner och Dalton 2017; Cavalier, 2011; Chan, 2013;
Chang och Bowring, 2017; Chen m.fl., 2020; Corlett m.fl., 2019; Cox m.fl.,
2018; Di Marco m.fl., 2019; Di Marco m.fl., 2018; Dispenza m.fl., 2012 ;
Dotzier, 2015; Eliason m.fl., 2011a; Eliason m.fl., 2011b Ferfolja och Stavrou,
2015; Fielden och Jepson, 2016; Galvin-White och O’Neal, 2015; Hooker,
2019; McFadden och Crowley-Henry, 2018; Papadaki m.fl., 2021; Rengers
m.fl., 2019; Rumens och Broomfield, 2012; Sinacore m.fl., 2017; Stenger och
Roulet, 2018; Willis, 2011, 2012).

Studier pekar pé att det handlar om diskriminering, fientlighet och eller hot av
kollegor och chefer, riktat:

* specifikt mot transpersoner (Brewster m.fl., 2014; (Mizock m.fl., 2018)

* generellt mot hbtg-personer (Capell m.fl., 2018; Chen m.fl., 2020; Comp-
ton, 2016; Eliason m.fl., 2011a; Ineson m.fl., 2013; Mattheis m.fl., 2020;
Singh och O’Brien, 2020; Tindall och Waters, 2012; Viehl m.fl., 2017)

* generellt mot homosexuella kvinnor och min (Velez m.fl., 2013)

* specifikt mot homosexuella min (Jones och Williams 2016; Magrath, 2020;
Mizzi, 2013)

* specifikt mot bisexuella (Kuyper, 2015).

Flera studier tar upp respektlos kommunikation i form av allmianna nedvirderan-
de uttryck som anvinds om till exempel homosexuella min (Baker och Lucas,
2017; Compton, 2016; Sinacore m.fl., 2017; Singh och O’Brien, 2020; Tindall
och Waters, 2012). Studier visar att dylik respektlds kommunikation anvinds
av elever (Hooker, 2019) eller kunder (Willis, 2012) (se mer om diskriminering
fran kunder, brukare eller elever i avsnitt 3.3.7 Trakasserier och diskriminering
[frin kunder, brukare eller elever). Jargongen kan gora att hbq-personer inte kin-
ner sig trygga pa sin arbetsplats (Willis, 2011; 2012). En brittisk intervjustudie
visade att homofobi och anti-homosexuella attityder pa arbetsplatser uppritt-
halls med péstaendet att det ir inte personligt” (Einarsdéttir m.fl., 2015). Res-
pektlds kommunikation inkluderar ocksd att transpersoner inte blir tilltalade
med det namn eller det pronomen som de sjilva 6nskar (Bjork och Wahlstrom,
2018; Brewster m.fl., 2014; Dozier, 2019; Eliason m.fl., 2011a; Mattheis m.fl.,
20205 Pitcher 2017). I tva kvalitativa studier beskriver transpersoner ocksa all-
varliga former av trakasserier dir de utsatts for allvarliga trakasserier i form

av flagrant transfobi (Yavorsky, 2016) eller andra former av aggressioner frin

kollegor, ibland dven uttalade dédshot (Mizock m.fl., 2018).
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Sju studier har jaimf6rt huruvida hbtq-personer utsitts f6r mobbning och
diskriminering i storre utstrickning 4n heterosexuella och cispersoner. Enligt
en svensk ungdomsenkit som rapporteras i en rapport frain Myndigheten for
ungdoms- och civilsamhillesfragor var hbtq-personer i dldrarna 16-25 som
deltog i studien mer utsatta f6r mobbning och trivdes simre pé arbetet 4n
unga heterosexuella och cispersoner (Ohlstrom, 2017). En enkitundersékning
som vartannat ar skickas ut till lirare och studenter i Nederlinderna visade att
hbtq-ldrare i studien upplevde en hogre grad av risk for, och hade fler erfaren-
heter av, vald 4n personal som inte identifierade sig som hbtq pa samma skola.
Detta resultat var pa ungefir samma niva under dren 2006, 2008 och 2010
(Mooij, 2016). En brittisk enkitstudie med ett representativt urval fann att

de homo- och bisexuella medarbetare som deltog i studien upplevde en hogre
grad av mobbning och diskriminering pa sin arbetsplats 4n heterosexuella
medarbetare (Hoel m.fl., 2017). Studien visade mer specifikt en signifikant
hégre sannolikhet for de homo- och bisexuella i studien att utsittas for skimt
eller kommentarer med sexuell underton. De homo- och bisexuella deltagarna
rapporterade dven oonskad fysisk kontakt i hogre grad 4n de heterosexuella
deltagarna. Studien visade ocksé att homosexuella kvinnor, bisexuella samt de
som kategoriserade sig sjilva som osikra eller "annat” i enkiten rapportera-

de hogre grad av mobbning i den offentliga sektorn 4n i den privata sektorn
(Hoel m.fl., 2017). En amerikansk enkitstudie med universitetsanstillda visa-
de att studiedeltagande kvinnor upplevde mest workplace incivility (ohovligt
beteende pd arbetsplatsen), ett forhallande som inte skilde sig 4t mellan hete-
rosexuella och sexuella minoritetsgrupper (Zurbriigg och Miner 2016). Kvin-
nor i studien som tillhrde en sexuell minoritet upplevde dock, i jimforelse
med bade heterosexuella och homosexuella min, den hogsta andelen ohov-
ligt beteende pé arbetsplatsen (Zurbriigg och Miner 2016). En studie inom
medicinsk fakultet vid ett universitet visade att studiedeltagande hbtq-perso-
ner hade utsatts for heterosexistiska trakasserier i hogre utrickning dn Gvriga
anstillda (Vargas m.fl., 2021). I en kanadensisk enkitstudie bland offentlig-
anstillda pa federal nivd pavisades skillnader utifran konsidentitet i upplevelser
av diskriminering och trakasserier (Waite, 2020). Hir jaimfordes personer som
i studien kallas f6r ”gender diverse” (en kategori som inkluderar transpersoner,
ickebinira eller andra som bryter mot kénsnormer) med cispersoner och dven
individer fran grupper tillférande andra diskrimineringsgrunder. Jimfort med
de som tillhorde synliga minoriteter och ursprungsfolk rapporterade de som
var “gender diverse” och de som hade synliga funktionsnedsittningar en storre
exponering for trakasserier och diskriminering. Den grupp som rapporterade
flest trakasserier och diskriminering av alla var gruppen med synliga funk-
tionsnedsdttningar (Waite, 2020).

Sammanfattningsvis indikerar forskningen att hbtq-personer utsitts for mikro-
aggressioner, diskriminering, trakasserier och mobbning i storre utstrickning
in heterosexuella cispersoner. Dock samspelar utsattheten med intersek-
tionella perspektiv vilket gor att hbtq-personer inte alltid 4r mer utsatta 4n
andra minoritetsgrupper och att utsattheten samspelar med faktorer som kén,
etnicitet, yrkesposition och dlder. Se mer om det i avsnitt 3.6 Intersektionella

perspektiv.

78



3.4.2 Stereotypa uppfattningar

Olika aspekter av att utsittas for stereotypa uppfattningar tas upp i flertalet
kvalitativa studier, frimst om homosexuella (Baker och Lucas, 2017; Cavalier,
2011; Corlett m.fl., 2019; Di Marco m.fl., 2018; Einarsdéttir m.fl., 20165
Riach m.fl., 2014; Roberts, 2011; Sinacore m.fl., 2017; Stenger och Roulet,
2018; Van Laer, 2018). Det kan handla om att kinna sig endimensionellt
stimplad pd arbetsplatsen utifran sin sexualitet och att kollegor enbart ser en
som den ”queer-feministiska, lesbiska personen” eller har en generell uppfatt-
ning om homosexuella min som promiskudsa (Chang och Bowring, 2015;
Corlett m.fl., 2019; Galvin-White och O’Neal, 2015; Melton och Cunning-
ham, 2014a; Riach m.fl., 2014). Det kan ocksa handla om att p arbetsplatsen
kinna sig ihopklumpad med andra av samma liggning (Dozier, 2015). Vidare
visade en amerikansk, kvalitativ studie hur homosexuella kvinnliga poliser
kinde sig pressade av stereotypa idéer om homosexuella kvinnor som mer
maskulina (Charles och Arndt, 2013). For homosexuella min kan det istillet
handla om att de stimplades som feminina (Einarsdéttir m.fl., 2016) och att
de dirmed, enligt upplevelser som redogjordes for i en amerikansk studie, rik-
nades vara mer lika/ha nira kontakt med kvinnorna pa arbetsplatser (Tindall
och Waters, 2012). I en amerikansk kvalitativ studie inom militiren beskrev
homosexuella kvinnor att de hade littare att passa in i den militdra kulturen
pa grund av sina mer maskulina uttryck, medan homosexuella min kinde sig
mer pressade att agera hypermaskulint (det vill siga dverdrivet manligt) for
att inte drabbas av stereotypa uppfattningar om svaghet och femininet som
ofta associeras till homosexuella min (Van Gilder, 2019). En studie visade pa
direkt diskriminering av homosexuella min pé grund av hur kollegor, chefer
och kunder uppfattade deras tonfall, manér och utseende (Einarsdé6ttir m.fl.,
2016). Min som inte hade ett uttryck som uppfattades som lika stereotypt
gick i det hir sammanhanget mer under radarn. Samma studie visade att
homosexuella kvinnor upplevde férdomar och ovilkommet fokus pa sin egen
sexualitet genom att de inte passade in i en stereotyp uppfattning kring hur en
homosexuell kvinna ser ut och agerar, det vill siga férdomar kring att homo-
sexuella kvinnor skulle vara mer maskulina i sitt uttryck (Einarsdéttir m.fl.,
2016). Andra aspekter av stereotypa uppfattningar som framkommit i stu-
dierna handlar vidare om att mot sin vilja ses som representant for en grupp
(Baker och Lucas, 2017; Wicks, 2017) eller att sticka ut eller ses som annor-
lunda p4 arbetsplatsen samt 6nskan om att bli behandlad som alla andra (Cox
m.fl., 2018; Reddy-Best, 2018; Roberts, 2011). Det kan enligt kvalitativa stu-
dier ocksa handla om att som homosexuell man/queer-person vilja att konfor-
mera till manliga respektive kvinnliga konsuttryck for att bittre passa in och
kinna sig mer trygg pa arbetsplatsen (Cox m.fl., 2018; Sinacore m.fl., 2017;
Stenger och Roulet, 2018). Att inte ’komma ut” blir i det sammanhanget ett
val som individen gor for att kunna bli bedomd for sin arbetsprestation och
inget annat (till exempel Aaron och Ragusa, 2011).

Omgivningens stereotypa uppfattningar kan ocksa handla om att som
hbtq-person fa vildigt mycket ovilkommet fokus kring sitt privatliv frin
kollegor, till exempel fa intima fragor som en heterosexuell inte skulle ha fatt
(Dixon och Dougherty, 2014; Riach m.fl., 2014; Roberts, 2011). En brittisk
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kvalitativ studie visade att homosexuella min hade svirare att utveckla nira
vinskapsrelationer med heterosexuella min pé arbetet pa grund av en ridsla
att uppfattas som att de stoter pd minnen (Rumens, 2018). En annan aspekt
av stereotypa uppfattningar ar upplevelsen att ens yrkesmissiga asikter alltid
beddms utifrdn ens sexuella liggning (Felix m.fl., 2016) eller att inte vilja att
visa ilska eller siga ifrin mot heterosexism for att forhindra att hbtq-personer
ska fa daligt rykte som grupp (Cox, 2019). Att utsittas for stereotypa upp-
fattningar kan enligt en brittisk kvalitativ studie ocksa bidra till homosexuella
mins onskan att limna arbetsplatsen (Roberts, 2011).

Forskningen om upplevelser av stereotypa uppfattningar om bisexuella, trans-
personer, queera och ickebinira dr mer begrinsad. Men att stereotypa uppfatt-
ningar férkommer och paverkar arbetsmiljon dven fér exempelvis transpersoner
ar Anda tydligt genom de studier som visar pd till exempel férekomst av
transfobi, se ovan. Sammanfattningsvis visar kvalitativa studier pa att manga
hbtq-personer upplever att de utsitts for sterotypa uppfattningar pa sin arbets-
plats. For vissa kan det bidra till att de kinner sig en-dimensionellt stimplade
eller pressade att bete sig pa ett mer manligt eller kvinnligt stereotypt sitt.

3.4.3 Heteronormativt klimat som férsamrar

hbtq-personers arbetsmiljo

Flera studier pekar pa att ett heteronormativt klimat dir hbtq-fragor osynlig-
gors leder till ett negativt socialt klimat for anstillda hbtq-personer. Det kan
till exempel handla om ett klimat ddr det inte alls talas om normbrytande sex-
uella identiteter (ex. i Mizzi, 2014 Sawyer, Thoroughgood och Ladge, 2017),
dir positiva kommentarer om hbtq-fragor uteblir och att det dirfor finns en
osikerhet kring vad kollegorna har for uppfattningar om sexuella minorite-
ter (Aaron och Ragusa, 2011; Compton, 2016; Compton och Dougherty,
2017; Dozier, 2015; 2017; Gray, 2013; Willis, 2011). En kvalitativ studie av
svensk polis visade att ett heteronormativt klimat bidrog till att homosexuella
var tysta om sin liggning (Rennstam, 2021). Kvalitativa studier pekar pa att
ett dylikt klimat bidrog till att hbtg-personer undviker eller kinner sig obe-
kvima med att prata om sitt privatliv d& de aldrig vet hur kollegor kommer
att reagera (Gray, 2013; Lewis och Mills, 2016; Mattheis m.fl., 2020; Tind-
all och Waters, 2012; Willis, 2011). I en brittisk, kvalitativ studie berittade
homosexuella min som arbetade inom universitetsvirlden att de ofta behovde
konstruera en "normalitet” i relation till heteronormativa ideal pi arbetsplat-
sen (Ozturk och Rumens, 2014). Att vara 6ppen med sin sexualitet innebar
for deltagarna att de kategoriserades in i en av tvd mojliga subjektspositioner
— antingen den stidade homosexuella mannen som vidmakthaller den hetero-
normativa ordningen, eller den queera personen som ar radikal i sitt ansprak
(Ozturk och Rumens, 2014).

Heteronormativiteten bidrar ocksa till en pafrestande process att ofta behova
"komma ut” i nya yrkessammanhang (Bjork och Wahlstrom, 2018; Chang
och Bowring, 2017; Colgan och Wright, 2011; Creed och Scully, 2011;
Mattheis, 2020). Vidare leder det till att personer med annan sexuell liggning
ofta behover ta stillning till pd vilket sitt och i vilket sammanhang den egna
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sexuella identiteten ska presenteras (Creed och Scully, 2011; Tweedy, 2019).

I vagskalen ligger en ridsla for att mindre accepterande kollegor ska se negativt
pa en eller att ens sexuella identitet kommer att anvindas mot en (Melton

och Cunningham, 2014a). Tva amerikanska kvalitativa studier visade att ett
heteronormativt klimat bidrog till att de deltagande hbtg-personerna inte ville
skapa dilig stimning genom att ritta andra i hur de uttrycker sig med pro-
nomen/partners kon eller andras antaganden om ens sexuella liggning (Baker
och Lucas, 2017; Cox m.fl., 2018). En annan konsekvens av ett heteronor-
mativt klimat r ett exempel fran en kvalitativ studie dir tvd homosexuella
kollegor valde att beritta om sin relation till kollegor och att de dé blivit
anklagade for att ha mérkat sina identiteter (Willis, 2011). Utgangspunkten
dr med andra ord att andra uppfattar att homosexuella déljer ndgot om de inte
viljer att berdtta om sin sexuella identitet. En amerikansk enkitstudie visade
homosexuellas kinsla av stigmatisering, det vill siga att kiinna sig annorlunda,
ensam och utsatt pd arbetsplatsen, piverkade hur 6ppna de var pi arbetsplat-
sen (Brenner m.fl., 2010). Samma studie visade att ett organisatoriskt klimat
som upplevdes aktivt motverka heterosexism spelade roll for homosexuellas
upplevelse av stigmatisering (Brenner m.fl., 2010).

I kvalitativa studier berittar hbtg-personer om strategier de har tillimpat for
att hantera ett heteronormativt klimat, till exempel att de forsiktigt har testat
reaktioner i organisationen (Baker och Lucas, 2017) och pa olika sitt letat
efter tecken pd ett inkluderande socialt klimat utifran hur kollegor och che-
fer har uttrycke sig. I en kvalitativ studie frin Australien och Storbritannien
bidrog ett heteronormativt klimat till hbtq-personers upplevelser att de som
bist kint sig villkorligt accepterade och till att deras arbetsliv kiinnetecknades
av en konstant kamp for erkinsla (Riach m.fl., 2014). I en amerikansk, kva-
litativ studie av personer som arbetade i ideella organisationer rapporterade
hbtq-personer att trots att deras arbete gick ut pa att arbeta mot genusbaserat
vald (gender-based violence) priglades deras arbetsgivande organisationer av en
pataglig heteronormativ kultur. I en studie, som omfattade tre hbtg-personer,
ledde det till att ingen av dem kinde tillhérighet till de organisationer de
arbetade inom (Cayir m.fl., 2021).

Ett heteronormativt klimat kan enligt tva studier dven bidra till att ens
familjeférhéllande eller livsstilskultur osynliggérs pd arbetsplatsen (Dixon

och Dougherty, 2014; Dozier, 2015) och att det bidrar till att hbtg-personen
kinner sig obekvim med att till exempel ta med sin partner till sociala event
(Dixon och Dougherty, 2014; Melton och Cunningham, 2014a; Tindall och
Waters, 2012). Det kan i det hir sammanhanget ocksd handla om att kollegor
utgdr ifrin ate alla dr heterosexuella och att till exempel ens partner 4r av mot-
satt kon, vilket bidrar till att man som homosexuell kinner sig obekvim och
exkluderad pa arbetet (Aydin och Ozeren, 2020). En amerikansk intervjustu-
die visade att heteronormativa antaganden om “familj” pa arbetsplatser kunde
leda till att ytterligare en dimension kring konflikten mellan arbetslivet och
familjelivet tillfordes nir man tillhérde hbtq-gruppen (Sawyer, Thoroughgood
och Ladge, 2017). Medan tidigare forskning, enligt Sawyer och medarbetare
har visat att konflikter mellan arbete och privatliv vanligtvis orsakas av bland
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annat tidsbrist och anstringning, s var denna konflikt f6r hbtq-personer i
deras studie i hog grad orsakad av familjestigma (Sawyer m.fl., 2017). Kvali-
tativa studier visar att stereotypa uppfattningar dven kan inverka pd balansen
mellan arbete och fritid; homosexuella min berittar att de férvintas vara de
som jobbar 6vertid eller stéller upp f6r andra pé grund av att de inte har familj
eller fru (Dixon och Dougherty, 2014; Tindall och Waters, 2012; Wicks,
2017).

Sammanfattningsvis pekar studier pa att hbtg-personer ofta behover forhélla
sig till ett heteronormativt klimat pé arbetsplatsen. Det innebir att de ofta
behover ta stillning till om och nir de ska vara ppna med sin sexuella ligg-
ning och/eller konsidentitet. Det bidrar ocksa till att i olika arbetsrelaterade
sammanhang kinna sig obekvim och/eller exkluderad. Mer specifik forskning
om upplevelser av social exkludering sammanfattas i avsnittet nedan.

3.4.4 Att kanna sig exkluderad fran den sociala gemenskapen
Olika aspekter av att kinna sig exkluderad fran den sociala gemenskapen tas
upp i 16 studier i denna sammanstillning. En brittisk studie med represen-
tativt urval visade att homo- och bisexuella upplever en hégre grad av social
exkludering pa arbetet 4n heterosexuella (Hoel m.fl., 2017). I 6vrigt, forutom
nimnda kvantitativa studie av Hoel m.fl. (2017), beskrivs detta att kinna sig
exkluderad frin den sociala gemenskapen i mestadels kvalitativa, studier
som frimst omfattar homosexuella. Till exempel kan det handla om att
inte kidnna sig som en del i gemenskapen pa grund av att samtalsimnen vid
lunch/fika kretsar kring heteronormativt familjeliv (Bjork och Wahlstrom,
2018), samt att i det sammanhanget inte heller kiinna sig bekvim med att
dela med sig av historier om sin familj (Rengers m.fl., 2019). Andra for-
mer av social exkludering som beskrevs av 6ppet homosexuella min i en
australiensisk studie var att kollegor inte frigar om partner och privatliv,
vilket gav studiedeltagarna en kinsla att kollegor inte ser ens relationer med
partner som lika viktiga som heterosexuellas relationer (Aaron och Ragusa,
2011). Ytterligare former av social exkludering ir upplevelser att kollegor
undviker att prata om relationer pa grund av ens sexuella liggning (Tindall
och Waters, 2012). Det kan ocksé handla om att kollegor over lag 4r stodjande
och inkluderande men att inda fi subtila signaler om att vara annorlunda och
dirfor fa en allmin kinsla av att inte helt vara del i den sociala gemenskapen
och dirfor inte heller vilja att vara med pa sociala event

(Reinert och Yakaboski, 2017).

Upplevelser av social exkludering kan dock skilja sig mellan olika typer av
organisationer. I en mindre, amerikansk enkitstudie rapporterade homo-,
bi- och heterosexuella universitetslirare inga skillnader i méjligheter till att
utveckla vinskapsrelationer (Gates m.fl., 2019). I en kvalitativ studie beskrev
homosexuella min att det var enklare att utveckla vinskap pa arbetsplatsen
med heterosexuella om det ocksé fanns en generell arbetsorganisationskultur
dir homosexuella min virdesattes som anstillda (Rumens, 2010).
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Studier av frimst homosexuella visar att graden av 6ppenhet med sin sexuella
identitet pd arbetsplatsen ocksd samspelade med upplevelser av social inklu-
dering. I enkitstudier genomf6rda i Nederlinderna och USA rapporterade
hbtq-personer som dolde sin sexuella identitet att de hade en ligre kinsla av
samhorighet med kollegor (Newheiser m.fl., 2017). Kvalitativa studier beskrev
hur det att inte vara 6ppen om sin identitet forsimrade mojligheterna att
utveckla nira relationer till kollegor. I dessa fall var kollegor till hbtq-personer
inte medvetet socialt exkluderande da de inte kiinde till deras sexuella liggning
eller konsidentitet. Det har istillet beskrivits som att fortegenheten skapar en
distans till kollegorna (Bjork och Wahlstrom, 2018; Galvin-White och O’Ne-
al, 2015; Stenger och Roulet, 2018) och en kinsla av att andra uppfattar en
som ovinlig och otillginglig dd prat om privata saker undviks (Chang och
Bowring, 2017) eller att man hela tiden 4r pé sin vakt kring vilken informa-
tion om det egna privatliv man delar med kollegor, vilket i sin tur paverkar de
kollegiala relationerna (Chang och Bowring, 2017; Stenger och Roulet, 2018).
Distansen till kollegor har i sin tur i en kvalitativ studie av manliga homosex-
uella inom amerikansk polis, beskrivits piverka bide arbetsengagemang och
arbetsprestation (Collins och Rocco, 2018). Att vilja att berdtta om sin sex-
uella identitet upplevdes i en kvalitativ amerikansk studie paverka de sociala
relationerna pa ett positivt sitt, inklusive méjligheter att utveckla nirmare

relationer med kollegor (Galvin-White och O’Neal, 2015).

Olika former av social exkludering i form av krinkande sirbehandling rappor-
teras ocksd i kvalitativa studier. Det kan omfatta att:

* inte bjudas in till foretagets sociala event (Baker och Lucas, 2017; Brewster
m.fl., 2014)

* kollegor slutar prata med en efter att de har fatt veta ens sexuella liggning
(Aaron och Ragusa, 2011)

* kollegor kidnner sig obekvima med att associeras och/eller umgis med
homosexuella min och dirfor utesluter den homosexuelle ur den sociala
gemenskapen, pa och utanfor arbetsplatsen (Roberts, 2011).

Forskning saknas om transpersoners upplevelser av social exkludering. Forsk-
ningen visar dock sammanfattningsvis att homo- och bisexuella personer kan
uppleva social exkludering frin gemenskapen pa arbetsplatsen. Det kan bade
vara en generell kinsla av distans som uppstar till foljd att inte vara dppen om
sin laggning eller till f6ljd av ett heteronormativt klimat, men det kan ocksa
handla om exkludering pd grund av krinkande sirbehandling. Hir ska noteras
att studierna om upplevelser av social exkludering frimst speglar homo- och
bisexuellas upplevelser.

3.4.5 Konsekvenser av socialt fientliga arbetsmiljoer

I denna sammanstillning beskriver 31 studier konsekvenserna f6r hbtq-personer
av att jobba i socialt fientliga miljder. Sexton studier beskriver hur risken for
att utsittas for trakasserier och diskriminering har samband med hogre grad
av stress, ohilsa och ligre arbetstillfredsstillelse bland hbtg-personer.

I en amerikansk enkitstudie som omfattade lirare som identifierade sig som
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hbtq rapporterade en majoritet av deltagarna att ryktesspridning, trakasserier
och ridsla for att forlora sin anstillning var stresskillor i arbetsmiljon (Wright
och Smith 2015). Fyra amerikanska enkitstudier visade att bland deltagande
hbtq-personer bidrog en heterosexistisk arbetsmiljo till:

* psykisk stress (Velez m.fl., 2013)
¢ utbrindhet (Viehl m ., 2017)
* begrinsad arbetsformaga (Miner och Costa, 2018)

* sjilvskadebeteende, ligre sjilvkinsla, stress samt forsimrad mental hilsa

och vilbefinnande (Singh och O’Brien, 2020).

En amerikansk longitudinell studie visade att upplevd heterosexism var
associerad med efterfoljande begrinsningar i arbetsformaga for homo- och
bisexuella kvinnor (Landes m.fl., 2021). En amerikansk enkitstudie visade att
det fanns flera negativa effekter pA maende och arbetstillfredsstillelse bland
bide sexuella minoriteter och heterosexuella som arbetade i organisationer
som priglades av heterosexism (Miner och Costa, 2018). En kvantitativ studie
av personal pd ett australiensiskt universitet visade hur ridsla for heterosexism
hade starkt samband med att inte viga rapportera erfarenheter av heterosex-

ism, ligre upplevd trygghet och ligre benigenhet att intervenera nir nigon
annan behandlades illa (Brady m.fl., 2020).

En svensk studie visade att hbtq-medarbetare upplevde simre psykiske vil-
befinnande 4n de som inte var hbtq, ndgot som delvis skulle kunna forklaras
av upplevelser av otrygghet samt olika former av krinkningar, inklusive ligre
socialt stod i arbetsgruppen (Bjork och Wahlstrom, 2018). I en amerikansk
enkitstudie rapporterade unga min som haft sex med min, och som erfarit
diskriminering i arbetslivet under det senaste dret, simre sjilvskattad hilsa
och fler antal dagar med nedsatt fysisk eller psykisk hilsa (Bauermeister m.fl.,
2014). I en amerikansk, kvalitativ enkitstudie bland vardpersonal beskrev
svarande att stressen av att vara hbtq pd arbetsplatsen bland annat ledde till
depression och utmattning (Eliason m.fl., 2018). Amerikanska enkitstudier har
visat att diskriminering gentemot transpersoner hade samband med emotio-
nell utmattning och ligre grad av arbetstillfredsstillelse (Thoroughgood m.fl.
2017) samt pavisade ett samband med en 6kad risk for suicidala tankar och
beteenden bland de utsatta (Cramer m.fl., 2022). Tre studier visade att diskri-
mineringsfrekvensen hade en betydelse for sambanden. En annan amerikansk
enkitstudie, som foljde ett antal transpersoner under en tviveckorsperiod,
visade att ju mer upplevd diskriminering en individ rapporterade, desto hogre
var dennes rapporterade nivier av emotionell utmattning nistkommande
arbetsdag (Thoroughgood m.fl., 2020). I en australiensisk studie rapporterade
transpersoner som oftare hade utsatts for diskriminering fran kollegor ligre
vilbefinnande (Ullman, 2020). En enkitstudie med amerikanska och brittis-
ka veterinirer visade ocksé ett samband mellan hur ofta hbtq-personer hade
utsatts for negativa uttalande om kénsuttryck, for homofobi samt hur stédjande
arbetsplatsen var och emotionell stress pa arbetet, utmattning och arbetstill-
fredsstillelse (Witte m.fl., 2020). En amerikansk, longitudinell enkitstudie
visade dock att ett fientligt arbetsklimat endast paverkade livstillfredsstillelsen
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hos de homo- och bisexuella personer som rapporterade lag grad av tilltro till
att kunna uppnd sina egna mél (i studien definierat som hopp). Studien visade
att ett fientligt arbetsklimat inte kunde forutsiga forindringar i livstillfredsstil-
lelsen hos homo- och bisexuella personer (Kwon och Hugelshofer 2010).

Vidare visar fyra studier i sammanstéllningen hur en fientlig arbetsmiljo péaver-
kar arbetsengagemang, yrkesval och valet att limna arbetsplatsen. En mindre
amerikansk kvantitativ enkitstudie omfattande homosexuella kvinnor och min
visade att diskriminering pa grund av sexuell liggning var kopplat till minskat
engagemang pa arbetet och utbrindhet, vilket i sin tur bidrog till en inten-
tion att sluta (Volpone och Avery, 2013). I en kvalitativ intervjustudie med
fem homosexuella kvinnor beskrev deltagarna hur hanteringen av homofoba
kollegor var ett betydande tema under karridrens ging, som starke paverkade
kvinnornas bade arbets- och privatliv (Burnett, 2010). Studien visade vidare
hur homofobi och negativ stereotypisering paverkade deltagares karridrval
(Burnett, 2010). En australiensisk kvalitativ studie av homosexuella kvinnor
som dr ldrare visade hur trakasserier bidrog till byte av arbetsplats for att soka
sig till en arbetsplats utan trakasserier (Ferfolja, 2010). En brasiliansk kvali-
tativ studie beskrev de processer som kunde bidra till att homosexuella valde
att limna en arbetsplats (Felix m.fl., 2018). Det framkom att det kunde skapa
disharmoni och forsimrade relationer att ta upp de problem och férdomar som
fanns kopplade till homofobi. Nir diskriminering togs upp men inte dtgirda-
des, eller ndr saker forvirrades efter att problem hade tagits upp, sé bidrog det
till en vilja att limna arbetsplatsen (Felix m.fl., 2018).

I fem studier visas hur ett fientligt klimat skapar en otrygghet dir det inte upp-
levs som, eller ir, sikert att vara dppen med sin identitet eller sina erfarenheter.
Tre studier visar ocksa att ett hbtq-fientligt klimat ger en extra stress i form

av att standigt vara ridd for att ofrivilligt bli “outad” av kollegor (Baker och
Lucas, 2017; Rengers m.fl., 2019; Riach m.fl., 2014). En australiensisk studie
visade till exempel att mikroaggressioner bidrog till att hbq-personer censu-
rerade sig sjilva, inklusive att de uttryckte sig kdnsneutralt om sin partner

eller genom att de var pd sin vakt kring sitt eget konsuttryck for att inte roja
sin sexuella liggning (Willis, 2011). Studien pekade pa att héra hur kollegor
uttryckte fordomar mot hbtg-personer bidrog till att de intervjuade inte kinde
sig sikra i att ’komma ut” pé arbetsplatsen (Willis, 2011). En belgisk enkit-
studie visade pa samband mellan att som homosexuell i hogre grad vara 6ppen
om sin sexuella liggning och att ha blivit utsatt for homofientlighet. En orsak
skulle kunna vara att det 4r de som 4r mest ppna som ocksa i stdrst utstrack-
ning riskerar att bli méltavla for fientligheter (Dewaele m.fl., 2019).

Fem studier har undersokt specifika negativa effekter som en fientlig arbetsmil-
jo kan ha for transpersoner. En amerikansk enkitstudie med fokus pé likarstu-
derande eller praktiserande likare som var transpersoner visade att en majoritet
av studiedeltagarna upplevt fientliga uttalanden om transpersoner i sin studie-
miljo eller pd sin arbetsplats (Dimant m.fl., 2019). Studien visade bland annat
att ungefdr hilften av likarna inte velat avsloja att de var transpersoner, bland
annat av radsla for att det skulle paverka deras karridr negativt (Dimant m.fl.,
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2019). En brittisk kvalitativ studie pekade pa hur transpersoner valt att tona
ner aspekter av konsidentitet i miljoer ddr de riskerade att utsittas for diskri-
minering (Hines, 2010). En amerikansk enkitstudie visade att universitetsan-
stillda transpersoner var mer benigna att vilja byta arbete dn cispersoner pa
queer-spektret. Studien visade att de som upplevde en generellt negativ instill-
ning mot hbtq-personer och/eller transpersoner vid sin institution bade bidrog
till forekomst av trakasserier och intention att sluta. (Garvey och Rankin,
2016). En amerikansk, kvalitativ intervjustudie bland akademiker visade att
transpersoner upplever ett flertal olika mikroaggressioner i sitt arbetsliv; bland
annat att de felkdnas eller utmalas som svéra att handskas med. Samtliga dessa
mikroaggressioner beskrevs ge upphov till stress pa arbetsplatsen (Pitcher
2017). Vidare, i en amerikansk enkitstudie med transpersoner rapporterade
en majoritet av deltagarna att kollegors ovilja att bekrifta eller acceptera deras
konsidentitet resulterade i att de sjilva kinde ligre arbetsengagemang (Tebbe,

Allan och Bell, 2019).

De studier som har redovisats i detta avsnitt behandlar konsekvenser for
hbtq-personer pd gruppniva, gruppen homosexuella respektive gruppen trans-
personer. Det finns firre studier pa effekter av socialt fientliga klimat f6r andra
grupper inom hbtgq, till exempel bisexuella. En amerikansk studie visade att
bisexuella min, i kontrast till bisexuella kvinnor, 4r mindre benigna att avsloja
sin sexuella liggning pa jobbet och att de 4r mer benigna att anvinda olika
strategier for att undvika att behdva avsloja sig. Bisexuella min rapporterade
dven mer arbetsplatsdiskriminering 4n bisexuella kvinnor och dven fler negati-
va konsekvenser — exempelvis minoritetsstress, dngest och substansanvindning
(Corrington m.fl., 2019).

Sammanfattningsvis visar studier hur utsattheten for heterosexism har sam-
band med ligre arbetstillfredsstillelse, upplevelser av stress, psykisk ohilsa,
begrinsad arbetsférmaga och ligre arbetstillfredsstillelse. Utsatthet for diskri-
minering har ocksd samband med ohilsa. Hur ofta man utsitts for diskrimine-
ring verkar ocksd spela roll for hur stort sambandet 4r med ohilsa. Ett socialt
klimat som 4r fientligt mot hbtq-personer paverkar ocksd arbetsengagemang,
yrkesval och valet att limna arbetsplatsen samt samspelar med hbtq-personers
val att vara 6ppna med sin sexuella liggning eller konsuttryck.

3.4.6 Socialt stod och respekt fran kollegor och chefer

Minst 17 studier i sammanstillningen visar pd vikten av att kollegor och
chefer ger olika former av socialt stdd och respekterar hbtg-individers identi-
tet (Allan m.fl., 2015; Baker och Lucas, 2017; Eliason m.fl., 2011a; Ferfolja
och Hopkins, 2013; Fielden och Jepson, 2016; Goldberg och Smith, 2013;
Magrath, 2020; Melton och Cunningham, 2014b; Mulé, 2018; O’Ryan och
McFarland, 2010; Rennstam, 2021; Reinert och Yakaboski, 2017; Rumens,
2010; 2011; 2018; Rumens och Broomfield, 2012; Ueno m.fl., 2020). I en
mindre amerikansk enkitstudie omfattande anstillda inom universitetsvirlden
rapporterade hbtg-personer i mindre utstrickning dn heterosexuella cis-kol-
legor att de upplevde att de fick stod och respekt fran kollegor (Cech m.fl.,
2021). I tvé kvalitativa studier berittade de intervjuade att chefer och kollegor
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inte markerade mot homofoba uttalande eller andra former av nedsittande
bemotande (Bjorklund och Wahlstrédm, 2018; Chen m.fl., 2020), vilket kan
ses bristande former av socialt stod. En kvalitativ intervjustudie genomford i
USA visade att transpersoner i hog grad upplevde avsaknad av stéd frin kolle-
gor, chefer och potentiella allierade pd arbetsplatsen. Deltagarna rapporterade
trakasserier frin kollegor och andra typer av diskriminering, samt avsaknad

av stdd fran chefer som inte intervenerade i situationer av transfobi (Mizock
m.fl., 2018). Olika specifika former av upplevt socialt stdd som upplevs bidra
till en positiv arbetsmiljo samt effekter av socialt stod redovisas nedan under
rubrikerna:

* Olika former av socialt stod

o Effekter av socialt stod pa arbetsmiljo och hélsa.

Olika former av socialt stod

Tolv studier exemplifierar olika sitt och olika situationer i vilka kollegor och
chefer kan ge stdd till hbtq-personer. Stéd kan enligt amerikanska kvalitativa
studier handla om att vara en kollega som siger ifrin nir hen ser att hbtg-kol-
legor utsitts for heterosexism, diskriminering eller pd annat sitt reagerar om
hbtq-personer behandlas illa (Aysola m.fl., 2018; Melton och Cunningham,
2014b; Ueno m.fl. 2020), sé att den utsatta slipper vara den som alltid sdger
ifrin (Cox, 2019). En amerikansk experimentell studie visade att ett effektivt
stt for kollegor att visa stdd till homo- och bisexuella 4r att pé ett lugnt och
direke sitt konfrontera personer pa arbetsplatsen som utdvar ett heterosexis-
tiskt beteende. Dock visade studien ocksd att kollegor som girna skulle velat
vara stddjande kunde vara osikra pa hur de pd bista sitt borde ha agerat i
situationer dir heterosexism forekommit, vilket kan bidra till att de valt att
inte konfrontera personer som betett sig heterosexistiskt. Resultaten pekade pé
att stddjande kollegor saknar kunskap och verktyg for hur de pa bista sitt kan
std upp for homo- och bisexuella kollegor (Martinez m.fl., 2017a).

Tva amerikanska kvalitativa studier beskrev det stora virdet av till synes
mindre handlingar fran chefer och kollegor, som att efterfriga ens partner om
hen inte 4r med vid sociala event eller pa andra positiva sitt uppmirksamma
ens partner/familjestatus (Reinert och Yakaboski, 2017; Schneider, 2016).
Stod kan ocksa innebira att bli positivt bemott nir man viljer att ’komma ut”
(Magrath, 2020; Ueno m.fl., 2020).

Det emotionella stodets betydelse for karridr och upplevelsen av en god
arbetsmiljo beskrivs ocksa i tre kvalitativa studier. I en brittisk kvalitativ studie
beskrev homosexuella kvinnor att emotionellt stod fran kollegor och frin
ledningen, det vill sdga personer som var empatiska mot dem som homosex-
uella kvinnor, var en nyckelfaktor i deras karridr (Fielden och Jepson, 2016).

I tv3 kvalitativa studier av Rumens beskrev homosexuella min att emotionellt
stdd och vinskap fran heterosexuella kvinnliga kollegor var viktiga for deras
upplevelse av en god arbetsmiljé (Rumens, 2010; 2012). Vissa av de intervju-
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ade i en av Rumens studie beskrev hur de kunde dela upplevelser av utsatthet
pa grund av en sexistisk och homofob organisationskultur med sina kvinnliga
kollegor (Rumens, 2010).

Effekter av socialt stod pa arbetsmiljo och hilsa

I sammanstillningen visar sju studier pé vikten av socialt stdd for hilsa,
vilbefinnande och arbetstillfredsstillelse. En studie visade till exempel att

ett generellt stod fran chefer och kollegor hade samband med transperso-

ners arbetstillfredsstillelse (Huffman m.fl., 2021). I en amerikansk mzix-

ed method-studie framkom att om transpersonerna i studien upplevde att
deras kollegor (cispersoner) tog strider for dem pé arbetet sd 6kade ocksa
deras kinsla av virde pa arbetet samt att de erfor hdgre arbetstillfredsstillelse
och ldgre nivéer av kinslomissig utmattning (Thoroughgood m.fl., 2021). I
en enkitstudie som genomforts i flera linder visade det sig att transpersoner
(sdvil transmin och transkvinnor som ickebinira) som upplevde kollegialt
stdd ocksd hade mer positiva attityder till jobbet och i ldgre grad ville byta
jobb (Cancela m.fl., 2020). En amerikansk enkitstudie med transpersoner
visade att kollegialt stdd utgdr en skyddande faktor for sjilvskadebeteende
som ir kopplat till arbetsplatsdiskriminering (Cramer m.fl., 2022). Att upp-
leva socialt stod fran kollegor och chefer pa arbetsplatsen har i en mindre
enkitstudie ocksa visat sig ha en skyddande effekt mot utbrindhet kopplad till
heterosexism bland hbtq-personer (Viehl m.fl., 2017). En kvalitativ brittisk
studie med homosexuella kvinnliga toppchefer exemplifierar hur upplevelser
av brist pa upplevt socialt stod kan paverka vilbefinnandet (Heintz, 2012).
Kvinnor i studien beskrev ilska, frustration och angest over att deras prestation
bedémdes utifran deras sexuella liggning, att andra inte visade dem samma
empati infor deras situation som de visade andra och att kvinnorna tvingades
dolja sin identitet for att inte riskera relationer med understillda, andra chefer
eller kunder (Heintz, 2012).

En amerikansk enkitstudie med homo- och bisexuella jimforde betydelsen

av socialt stdd med betydelsen av organisatoriska policyer (Wessel, 2017).
Studien pekade mer specifikt pé att upplevt starke socialt stdd frin minst en
kollega ar viktigare for att "komma ut” pa arbetsplatsen 4n mer medelmattligt
upplevt stod fran flera kollegor eller organisatoriska policyer (Wessel, 2017).
Det bor dock noteras att studien visade att organisatoriska policyer spelar en
viktig roll nir det sociala stédet 4r mer medelmattigt. Samma studie visade att
stort stdd (inklusive bade praktiskt och emotionellt stéd) fran en kollega ocksa
okar sannolikheten att personen vagar ’komma ut” infor mindre stodjande

kollegor (Wessel, 2017).
Sammantaget gar det att utifran dessa studier dra slutsatsen att socialt st6d

fran kollegor och chefer ir en viktig faktor for hbtg-personers hilsa och
arbetstillfredsstillelse.
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3.4.7 Gemenskap med andra hbtg-personer

Sex studier visar pd betydelsen av att kdnna till att det finns fler hbtq-
personer pé arbetsplatsen. Den vetskapen gav en kinsla av gemenskap och
psykologisk trygghet och bidrog ocksi till att underlitta f6r hbtq-personen
att sjalv "komma ut” (Brewster m.fl., 2014; Dewaele m.fl., 2019; Ferfolja
och Hopkins, 2013; McKenna-Bachanan, 2017; Prock m.fl., 2019; Ueno,
2020). Att kinna till andra pa arbetsplatsen som 4r hbtq kan ocksa, enligt

en amerikansk kvalitativ studie av homosexuella kvinnor, bidra till minskad
kinsla av isolering (Van Gilder, 2019). Den motsatta situationen kan 6ka
kinslan av isolering och att kinna sig annorlunda att vara den enda som

dr queer” pa en arbetsplats (Reinert och Yakaboski, 2017). En amerikansk-
kanadensisk kvalitativ studie visade att upplevelser av att ensam vara
avvikande gav en kinsla av extra utsatthet och isolering f6r transpersonerna

i studien som arbetade inom teknikbranschen (Mattheis m.fl., 2020). En
amerikansk kvalitativ studie omfattande homosexuella kvinnor visade

att arbetsplatsklimat dir det inte var accepterat att vara dppen forsvirade
bildandet av informella nitverk med andra homosexuella kvinnor och att
detta utgjorde en riskfaktor. Studien visade att det gjorde att de homosexuella
kvinnorna kinde sig annu mer ensamma och utsatta pa arbetet (Walker och
Melton, 2015). En australiensisk, kvalitativ studie om homosexuella kvinnor
visade att det upplevda stédet var begrinsat, men att det stod som deltagarna
fact fran andra homosexuella kvinnor hade varit avgorande for karridrens
vidare utveckling. I det sammanhanget var homosexuella kollegors stod viktigt
for att studiedeltagarna skulle kiinna sig mindre isolerade och ensamma pa
arbetsplatsen (Burnett, 2010).

Dock kan betydelsen av gemenskap med andra hbtq-personer variera. En
deltagare i en kvalitativ studie pdpekade att det inte sikert att en kinsla av
gemenskap uppstdr bara for att bada till exempel 4r homosexuella, olika intres-
sen och livsaskddningar kan gora att kinsla av gemenskap inte uppstar (McK-
enna-Bachanan, 2017; Willis, 2010). En amerikansk-brittisk enkitstudie med
veterinirer visade att kinnedomen om andra hbtq-personer pa arbetsplatsen
inte paverkade beslutet att "’komma ut” (Witte m.fl., 2020). Ett aterkom-
mande tema i de intervjuer som Rumens genomforde i Storbritannien var att
deltagarna papekade vilken viktig resurs arbetsplatsvinskaper ar for karridren
(Rimens 2011). De uppgavs ha betydelse f6r individens utveckling som chef
samt for dennes chefsidentitet, bland annat genom vinskapsband till andra
hbtq-personer i ledande skikt, men ocksd genom vinskap med heterosexuella
kollegor som underlittade avancemang. En enkitstudie som genomférdes i
35 liander visade att det fanns en positiv relation mellan att inga i kollegiala
nitverk som priglas av mangfald, snarare 4n sidana som priglas av homoge-
nitet, och psykosocialt stod. Detta indikerar, enligt forfattaren, att det 4r mer
sannolikt att ndtverk som priglas av mangfald erbjuder ett storre psykosocialt
stdd 4n nitverk som priglas av homogenitet. Dessa resultat gir emot annan
forskning som visar att kvinnor och minoritetsgrupper frimst soker kollegialt
stod fran likasinnade (Trau, 2015). Andra studier visar hur homosexuella kan
ta avstdnd frin och inte vilja vara en del av informella nitverk f6r homosex-
uella, da de inte vill associeras med att vara homosexuell samt vill undvika
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stereotypa uppfattningar kring den egna sexuella liggningen (Galvin-White
och O’Neal, 2015; Rumens, 2011).

Sammanfattningsvis kan majligheter till gemenskap och vinskap med andra
hbtq-personer minska kinslan av utsatthet och isolering for vissa hbtq-personer.

3.4.8 Samspel mellan att vara 6ppen om sexuell laggning/
transerfarenhet och socialt klimat

Fyra studier i sammanstillningen pekar pa ett samspel mellan att hbtg-per-
soner dr oppna med sin sexuella liggning/konsidentitet och att de upplever
att arbetsplatsen har ett inkluderande, socialt klimat. En studie av yngre
hbq-personer visade att andra hbtq-personers synlighet pa arbetsplatsen gav
en bekriftelse pé att det 4r okej att vara hbtq och att det ingav en kinsla av
trygghet att se hur andra hbtq-personer blev behandlade med respeke, dven
om det var personer de sjilva hade begrinsad kontakt med (Willis, 2010) och
ytterligare stod for detta samband framkom i en kvalitativ studie (Melton och
Cunningham, 2014b). En annan amerikansk enkitstudie pekade pa att sjilv
prata om sin sexuella liggning som ndgot positivt hade samband med mindre

negativ behandling av kollegor (Lynch och Rodell, 2018).

Studier pekar ocksa pa att hbtg-personer, efter att ha "kommit ut”, fatt
mindre negativa reaktioner 4dn de hade forvintat sig (Bjérk och Wahlstrom,
2018; Rennstam, 2021; Rumens och Broomfield, 2014) och att det ocksa
kan finnas en diskrepans mellan férvintningar pa reaktion utifrin jargong pé
arbetsplatsen och kollegors faktiska reaktion (Cavalier, 2011; Magrath, 2020).
Andra studier om transpersoner visar att under transitionsprocesser var minga
positivt éverraskade av att deras kollegor och chefer var mycket mer stédjande
dn vad de hade forvintat sig (Brewster m.fl., 2014; Budge m.fl., 2010). I den
amerikanska kvalitativa studien av Budge och medarbetare framgick dock ock-
s att hilften av respondenterna upplevt olika former av avvisanden (Budge
m.fl., 2010). Vissa blev uppsagda, fysiskt hotade eller kiinslomissigt pressade,

medan andra utsattes for mer subtila erfarenheter av avvisande.

Studier visar att hbtq-personer kan ha strategier for att aktivt forsoka med-
verka till en positiv spiral dir de genom att agera forebilder och vara 6ppna
om sin sexuella liggning/transerfarenhet skapar den arbetsmiljé de onskar

for sig sjilva och for andra hbtg-personer (Baker och Lucas, 2017; Bjérk och
Wahlstrom, 2018; Cavalier, 2011; Edwards m.fl., 2016; Mattheis m.fl., 2020;
Prock m.fl., 2019; Rumens och Broomfield, 2014; Wells, 2017). Andra skil
att vara ppen kan vara att motverka de stereotypa uppfattningar som finns
om hbtg-personer (Creed och Scully, 2011; Prock m.fl., 2019). En brittisk
kvalitativ studie visade att homosexuella min kunde se det som en positiv

roll att vara den som utbildade andra i hbtq-fragor, men att det ocks kunde
variera over tid i yrkeskarridren hur mycket energi den homosexuella anstillde
ville ligga pd att utbilda andra (Roberts, 2011). En annan studie beskrev hur
de homo- och bisexuella cheferna i studien, som arbetade inom universitets-
bibliotek, tog pa sig rollen att agera mentorer och bilda nitverk for studenter
(Schneider, 2016). I det har sammanhanget kan nimnas att bland tio inter-
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vjuade hbtq-personer i en studie gavs det uttryck for besvikelse 6ver att inte
fler 4r 6ppna och agerar forebilder (Cavalier, 2011). I en annan studie med

18 homosexuella gavs det uttryck for besvikelse over att inte ha varit den som
“gatt fore” och végat vara dppen, for att andra ocksi skulle vaga vara det (Sten-
ger och Roulet, 2018). En annan amerikansk kvalitativ studie visade ocksa

att hbtq-personer kan kinna stor press av det sjilvpilagda ansvaret att agera

forebild pa arbetsplatsen (Prock m.fl., 2019).

3.5 Faktorer pa individniva

[ strax over tvd tredjedelar av de inkluderade studierna ingér dtminstone delvis
ett individperspektiv, bland annat i form av analyser av strategier som enskilda
hbtq-personer anvinder for att hantera frigor kopplade till sin kdnsidentitet
och/eller sexualitet pé sin arbetsplats (ex. Bjork och Wahlstrom, 2018; Brews-
ter m.fl., 2014; Corlett m.fl., 2019; Drydakis, 2015; Einarsdéttir, 2016; Fiel-
den och Jepson, 2016; Fric, 2019; Galvin-White och O’Neal, 2015; Helens-
Hart, 2017; Mattheis m.fl., 2020; Roberts, 2011; Rumens, 2012; Schneider,
2016; Singh och O’Brien, 2020; Tindall och Waters, 2012; Turner m.1l.,
2018; Wicks, 2017). De individuella strategierna analyseras i de flesta artiklar-
na utifran ett samspel med arbetsplatsfaktorer (till exempel kollegors attityder,
chefers forhallningsitt eller organisatoriska policyer) och de samspelen pre-
senteras ovan i resultatdelarna om faktorer pa grupp- och organisationsniva.
Dock kan man i studierna urskilja individuella skillnader i att uppleva och
hantera organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor; dessa presenteras nedan.

I det hir avsnittet tas olika perspektiv och aspekter upp av:

* 3.5.1 Beslut att “komma ut” pd arbetsplatsen
* 3.5.2 Betydelsen av internaliserad homofobi och individers egen acceptans
* 3.5.3 Individuella erfarenheter av att vara en resurs pa arbetsplatsen

* 3.5.4 Coping-strategier for att hantera och undvika utsatthet

3.5.1 Beslut att "’komma ut” pa arbetsplatsen
I detta avsnitt delas presentationen in under féljande rubriker:
» Motiv till att vara dppen eller inte
* Bisexuellas motiv till att vara oppna eller inte
o Effekter pa hilsa och prestation av att vara oppen eller inte
o Effekter pa transpersoners hélsa och vilbefinnande av att vara ppen eller inte

o Effekter pa bisexuellas hilsa och vilbefinnande av att vara dppen eller inte
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Vi vill hir betona att det att "komma ut” ofta 4r nigot som sker vid upprepade
tillfallen, och att valet att vara 6ppen eller inte 6ppen inte heller 4r ett engangs-
beslut. Médnga deltagare i studier rapporterar att "komma ut” 4r en fortldpande
process snarare dn nagot som sker endast en ging, och vidare att 6ppenheten
manga ganger kan resultera i att man kontinuerligt behover "forklara” sin
sexualitet och/eller konsidentitet (se exempelvis Fielden och Jepson, 2016;

Lent m.fl., 2021; Papadaki och Giannou, 2021; Rumens, 2012). Homosexu-
ella lirare i en amerikansk studie beskrev olika grader av 6ppenhet; fran att pa
arbetsplatsen inte ha "kommit ut” infor nigon om sin sexuella liggning, att ha
"kommit ut” till nagra nira kollegor, att ha kommit ut” for alla kolleger till att
ha kommit for alla”, inklusive elever och forildrar (Connell, 2012). Homo-
sexuella beskrev i en annan studie att en generellt accepterande arbetsplats kan
gora det ldttare att vara dppen, men att det dndé kan uppstd specifika situatio-
ner dér de har valt att inte vara 6ppna — exempelvis i situationer da de riskerade
att utsittas for stereotypa uppfattningar eller heterosexism (Cox, 2019). Detta
visade dven en amerikansk studie, som med hjilp av upprepade enkdtmitningar
studerat i vilka situationer de deltagande hbtq-personerna har varit 6ppna med
sin sexuella identitet. Resultaten visade att strategier kring 6ppenhet varierade
mellan olika situationer (nir, var och till vem) utifrin bedémda risker kring
den specifika situationen (King m.fl., 2017).

En studie visade att avsl6jandet av den egna sexuella liggningen, det vill sidga
att "komma ut”, behdvde ske mer kontinuerligt for bisexuella medarbetare
eftersom bisexualitet upplevs mindre begriplig in exempelvis homosexualitet.
De intervjuade i studien berittade att de hade utvecklat ett antal strategier for
att vid upprepade tillfillen "komma ut” for sina kollegor (Popova, 2018).

Motiv till att vara oppen eller inte

Forskning visar vidare pd méinga olika motiv hos hbtg-personer till att inte vara
oppna for sina kollegor eller brukare. I en svensk studie av Bjérk och Wahl-
strom var det vanligast fdSrekommande skilet att man inte hade funnit nagon
anledning till att vara ppen (Bjork och Wahlstrom, 2018). Ett annat vanligt
skil som de medverkande i studien uppgav var att inte vilja diskutera sitt
privatliv pa arbetsplatsen. I studien forklaras bada dessa skil utifrin att hetero-
normen fir homo- och bisexualitet samt transerfarenhet att framstd som mer
privat dn heterosexualitet (Bjork och Wahlstrom, 2018). Manga hbtq-personer
rapporterar dven att de anser att sexuell identitet och/eller transerfarenhet ar en
privatsak och att det inte 4r forenligt med en professionell identitet att diskute-
ra sin sexualitet/konsidentitet (Baker och Lucas, 2017; Cavalier, 2011; Com-
pton och Dougherty, 2017; Ferfolja och Hopkins, 2013; Galvin-White och
O’Neal, 2015; Roberts, 2011). En brittisk intervjustudie visade att "komma
ut” kan ses som en reglerande praktik f6r homosexuella personer, dir offentlig-
gorandet innebir att personen intar en ny problematisk position; eftersom det
finns forvintningar pa hur en "normal homosexualitet” ska uttryckas (Benozzo
m.fl., 2015).
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Valet att vara 6ppen eller inte hingde enligt en internationell enkitstudie sam-
man med hur 6ppen man var utanfor arbetsplatsen, samt i vilken grad man
identifierade sig som hbtq-person (Capell m.fl., 2018). Ibland var avslgjandet
av den sexuella liggningen och/eller konsidentiteten inte planerad. Att "kom-
ma ut” behdver inte heller vara en uttalad strategi: Homosexuella beskriver i
kvalitativa studier att de har littare att ’lkomma ut” om de har en partner, och
att genom att referera till sin partner sa blir det ett naturligt sdtt att "komma
ut” (Einarsdé6ttir m.fl., 2016; Gray, 2013). Flera studier rapporterar hur ett
avsl6jande kan uppsta i stunden, exempelvis i form av ett stillningstagande i
samspel med kollegor. Vid situationer dé kollegor uttrycker homofobi, stere-
otypa uppfattningar om homosexuella eller dir de felkonar ens partner ir det,
enligt homosexuella medarbetare i en brittisk studie, viktigt att st upp for sig
sjalv genom att beritta om sin sexuella identitet eller partnerns kon (Einars-
déttir m.fl., 2016). Aven andra studier visar att en del "kommer ut” i situa-
tioner ddr kollegor uttalar stereotypa uppfattningar om hbtqg-personer eller

ar homofoba (Einarsdéttir m.fl., 2016; Gray, 2013; Heintz, 2012). Enligt en
fransk enkitstudie med homosexuella skyddar individer sin identitet genom
att dolja den om individen upplever hot om diskriminering, medan indivi-
der som upplever faktisk diskriminering istéllet betonar sin identitet genom
sjalvaffirmation och 6kad synlighet (Thuillier m.fl., 2021).

Att vara ppen med sin sexuella identitet, trots en eventuellt homofob miljs,
kan i ovan nimnda sammanhang 4ven motiveras med att vara lojal med sig
sjalv (Magrath, 2020). Kvinnliga homosexuella deltagare i kvalitativa ameri-
kanska studier beskriver att de risker och negativa effekter som 4r kopplade till
att vara Oppen med sin sexuella identitet overvigs av att det kidnns viktigare att
vara oppen och fullt ut kunna vara sig sjilv pd arbetsplatsen (McKenna-Bacha-
nan, 2017; Reinert och Yakaboski, 2017). En amerikansk kvalitativ studie
med universitetsanstillda hbtq-personer rapporterade att ett viktigt motiv for
att deltagarna i studien att vara 6ppna med sin sexuella och/eller konsidentitet
var mojligheten att kidnna sig autentisk, bade i sin personliga och professionel-
la identitet (Prock m.fl., 2019).

Kvalitativa studier med homo- och bisexuella deltagare visar i linje med
ovanstiende resultat att viljan att std upp for sig sjilv och andra hbtq-personer
kan bidra till en medveten strategi att vara 6ppen med sin sexuella liggning.
En amerikansk intervjustudie visade exempelvis att 6ppenhet dven kunde vara
en strategi for att verka for en mer inkluderande arbetsplats (Heintz, 2012).

[ studien menade homosexuella kvinnor att de nackdelar som fanns med
oppenheten vigdes upp av att vara en av dem som bidrog till en inkluderande
organisationskultur. En svensk, kvalitativ studie med homo- och bisexuella
pedagoger visade att deltagarna antog en strategi av att vara en god forebild for
eleverna: genom att sjilva utgéra ett exempel pd en hbtq-person fick elever-

na mojlighet att skapa sig en mer nyanserad bild av vad en hbtq-person kan
vara (Lundin, 2013). Att motverka homofobi genom att vara 6ppen med sin
sexuella identitet framkom ocksi som motiv fér 6ppenhet i en kvalitativ studie
av brittiska homosexuella lirare, som sag det som viktigt att std upp for sig
sjilv och andra homosexuella i sina kontakter med elever (Gray, 2013), samt
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i en brittisk studie med homosexuella kvinnliga toppchefer (Heintz, 2012). Att
integrera den personliga sexuella identiteten med en professionell identitet kan
vara, enligt en amerikansk enkitstudie, en positiv forutsittning for ledare som
identifierar sig som hbtq (Henderson m.fl., 2018).

Trots rapporterade upplevda fordelar med att vara 6ppen med sin sexuella
laggning och/eller konsidentitet sa dr Sppenheten dock, som nimnts, inte
sjalvklar for alla. En amerikansk enkitstudie visade att bland olika majliga skal
till att inte vara dppen var det tvd som framfor allt pekades ut av deltagare:
som en copingstrategi eller som en del av en aktivistisk girning. Att vilja att
inte vara ppen som en del av en aktivistisk girning handlade om att exem-
pelvis signalera att sexualitet/kdnsidentitet inte var relevant i sammanhanget
(Holman m.fl., 2021). En amerikansk intervjustudie visade att ridslan for att
utsittas for mikroaggressioner samt det ridande arbetsklimatet bidrog till att
hbtg-personer inte ville vara 6ppna med sin sexualitet/kdnsidentitet pd arbetet
(Hastings m.fl., 2021). Det kan dven vara riskabelt for en individ att ’komma
ut” pd arbetsplatsen. Reaktioner efter att ha "kommit ut” kan vara sé negati-
va att det paverkar individens sikerhet och/eller vilbefinnande (Chang och
Bowring, 2017) eller okar risken for fysiska hot (Baker och Lucas, 2017). I en
kvalitativ studie frin Sverige diskuterades valen kring 6ppenhet som en friga
om att hantera risk, dir risken for diskriminering eller negativt bemétande var
en viktig faktor nir hbtq-personer overvigde dppenhet pa jobbet (Nygren m.fl.,
2016). Sju studier frin andra linder visar ocksé att valet att inte "komma ut”
handlade om ridsla for att pa olika sitt bli diskriminerad eller méta fientlighet
(Edwards m.fl., 2016; Di Marco m.fl., 2015; Einarsdéttir, 2016; Eliason m.fl.,
2018; Fric, 2019; Helens-Hart, 2017; Roberts, 2011). I tva studier rapportera-
de hbtq-personer att de var ridda for att inte veta hur andra skulle reagera och
for att det skulle inverka negativt pa deras karridr (Cox, 2019; Helens-Hart,
2017). En kvalitativ kanadensisk studie visade att homosexuella min i bérjan av
sina karridrer kunde vara oroliga for att fordomar skulle paverka deras karri-
armojligheter och att denna oro inte alltid fanns kvar nir de vil hade etable-
rat sig karridrmissigt (Wicks, 2017). Detta kan vidare innebdra att man som
hbtq-person iakttar en stor forsiktighet i valet av vem och i vilket sammanhang
man kommer ut (till exempel Sinacore m.fl., 2017) eller att man gor en risk-
kalkylering vid beslut om att eventuellt vara 6ppen med sin sexuella identitet
(Helens-Hart, 2017). En australiensisk, mindre, kvalitativ studie visade att de
fem homosexuella kvinnor som deltog hade baserat sina beslut att inte ’komma
ut” pa potentiell homofobi och potentiellt vild. Aven om kvinnorna i studien
inte sjilva hade rakat ut for fysiske véld eller hot om véld s& kinde samtliga till
fall dir homosexuella kvinnor hade utsatts for fysiskt vald (Burnett, 2010). En
amerikansk, kvalitativ enkitstudie bland vardpersonal visade att av de 62 pro-
cent av deltagarna som var 6ppna pé sina respektive arbetsplatser hade 41 pro-
cent upplevt diskriminering i form av kollegor som felkénade, att ha blivit
nekad fast tjanst inom organisationen, trakasserier, att ha forlorat patienter samt
fordrojningar i ekonomiskt avancemang. Flera rapporterade dven att de tidiga-
re bytt arbete pa grund av diskriminering (Eliason m.fl., 2018). Det ir viktigt
att notera i sammanhanget att for transpersoner kan dppenheten ibland vara
patvingad, men ménga utvecklade strategier for att parera ett alldeles for plots-
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ligt avslojande kring den egna konsidentiteten. Enligt en amerikansk, kvalita-
tiv studie valde transpersoner att vara 6ppna om sin kdénsbekriftande process
pa jobbet forst efter att ha inlett 6ppenheten privat (Budge m.fl., 2010).

Bisexuellas motiv till att vara oppna eller inte

Sju studier har analyserat motiv till att vara/inte vara 6ppen med sin bisex-
ualitet. I studierna rapporterade bisexuella att de upplever det vara sirskilt
problematiskt for dem, i relation till homosexuella, att "komma ut” pa grund
av de fordomar som finns gentemot bisexuella (Arena och Jones, 2017; Gray,
2013; Green m.fl., 2011; Popova, 2018; Rumens, 2012; Turner m.fl., 2018).
En amerikansk enkitstudie visade att homosexuella min och kvinnor tendera-
de att "’komma ut” pa sina arbetsplatser i hogre grad 4n bisexuella. Bisexuella
min stod sirskilt ut som en grupp som rapporterade att de inte avslojade

sin sexuella liggning pd arbetet (Arena och Jones, 2017). I en brittisk inter-
vjustudie undersoktes de svéirigheter och problem som bisexuella medarbe-
tare stoter pd (Popova, 2018). Resultatet visade bland annat att det krivdes
mer for en bisexuell medarbetare att "’komma ut” pa arbetsplatsen, eftersom
bisexualiteten av manga i omgivningen uppfattades som en del av en persons
identitet snarare in som en sammanflitning av partnerns kon och den egna
sexuella liggningen. Studien visade vidare det problematiska i att ’komma

ut” som bisexuell i ett klimat dir bisexuella tenderade att bli osynliggjorda. I
intervjustudien, som omfattade tio personer, rapporterades det bland annat att
medan avslgjandet av en homosexuell liggning kunde medféra mer eller min-
dre konkret stdd fran organisationens hall, sa upplevde deltagarna inte néd-
vindigtvis samma stdd vid ett avslojande av en bisexuell liggning. I en annan
brittisk, kvalitativ studie rapporterade bisexuella ocksd att det svira valet kring
att ’komma ut” eller inte baserades pd fordomar som inkluderar att bisexu-
ella dr forvirrade kring sin sexuella identitet, vilket ledde till att de tvingades
forklara och forsvara sin sexuella identitet (Rumens, 2012). I en annan brittisk
kvalitativ studie med homo- och bisexuella deltagare rapporterade de bisex-
uella deltagarna att de inte var 6ppna med sin sexuella identitet pa grund av
den dikotoma diskursiva utgangspunkten pa arbetsplatsen att medarbetare var
antingen heterosexuella eller homosexuella. Bisexuella berittade att de saknade
sjdlva ett sprik for hur de skulle prata om sin egen sexualitet och att det gjorde
att de pa arbetsplatsen var tysta om sin sexualitet och sina privata relationer
(Gray, 2013). Liknande resultat framkom i en mindre amerikansk kvalitativ
studie dir en bisexuell kvinna beskrev att hon inte kinde sig tillrickligt queer i
hbtq-sammanhang men att hon samtidigt inte heller passade in i en heterosex-
uell mall vilket gjorde att hon oftast var tyst kring sin sexuella liggning (Tur-
ner m.fl., 2018). En amerikansk enkitstudie med strax éver 1 000 homo- och
bisexuella medverkande visade att de bisexuella min och kvinnor som deltog
var mindre bendgna 4n homosexuella att avsldja sin sexuella liggning bade i
familjen, bland vinner samt pa arbetet (Doan och Mize, 2020). Studien visa-
de vidare att orsaken bakom detta delvis var att bisexuella inte kinde sig lika
sammankopplade med identitetskonfirmerande praktiker som introducerats
av andra hbtq-personer.
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Effekter pd hilsa och prestation av att vara dppen eller inte

Forskning visar pa bade positiva och negativa effekter av att vara 6ppen med
sin sexuella laggning och/eller konsidentitet pa arbetsplatsen. Flera studier
visar pa positiva effekter av att vara 6ppen med sin sexualitet pd arbetet
(exempelvis Salter och Sasso, 2022) respektive negativa effekter av att inte vara
oppen (till exempel Walker och Melton, 2015). Man har bland annat studerat
vilka effekter det har pé arbetstillfredsstillelse och hilsa att vara 6ppen eller e;j.
En enkitstudie bland veterinirer i USA och Storbritannien visade att deltagar-
nas dppenhet kring den sexuella och/eller konsidentiteten hade ett samband
med ldgre grad av utmattning, men diremot inget samband med graden av
arbetstillfredsstillelse (Witte m.fl., 2020). Ridslan att fa sin sexuella och/

eller konsidentitet avslojad hade dock samband med ligre grad av arbetstill-
fredsstillelse. En amerikansk enkitstudie med homo- och bisexuella visade att
bland deltagare som dolde sin sexuella liggning fanns ett samband med dng-
est, trotthet och ilska och en ligre grad av positiva kinslor och maende (Mohr
m.fl., 2019). En amerikansk studie av samkénade par visade vidare att det
fanns ett samband mellan 6ppenhet och vilbefinnande samt arbetstillfredsstil-
lelse (Williamson m.fl., 2017). Samma studie visade dven att upplevelser av
privata familjeproblem i samband med att inte vara 6ppen med sin liggning/
konsidentitet infor sin chef kunde paverka arbetet negativt, och att detta
samband var starkare for homosexuella kvinnor. I en amerikansk-kanadensisk
kvalitativ studie beskrev hbtq-personer anstillda inom teknik- och vetenskaps-
sektorn att det var en littnad att ’komma ut” och vara 6ppen (Mattheis m.fl.,
2020). Tva studier visade dven att de homosexuella min och kvinnor som del-
tog i studierna och som var 6ppna pa sina arbetsplatser var mer tillfredsstillda
i sitt arbete. De som inte var ppna rapporterade att det tog mycket energi att
inte vara dppen pa arbetet (Drydakis, 2015; Schneider, 2016).

Att tiga om sin sexualitet/konsidentitet bland kollegor och chefer har i flera
studier visat sig paverka vilbefinnandet och arbetstillfredsstillelsen negativt.
Enkitstudier visar ocksd samband mellan att som hbtq-person dolja sin sex-
uella identitet och en ligre grad av arbetstillfredsstillelse, arbetsengagemang
(Newheiser m.fl., 2017) och vilbefinnande (Lloren och Parini, 2017; Simone
m.fl., 2014; Viehl m.fl., 2017), social stress och depressiva symtom (Sedlov-
skaya m.fl., 2013). En australiensisk studie av unga hbtq-personer visade sam-
band mellan att inte vara 6ppen med sin sexuella identitet (bdde privat och pa
arbetet) och en 6kad risk for sjilvskadebeteende (Watson och Tatnell, 2019).
En amerikansk enkitstudie med homosexuella visade vidare att heterosexistisk
diskriminering (diskriminerande handlingar riktade mot hbtg-personer, som
fordomar, trakasserier och hatbrott) och internaliserad heterosexism (inter-
naliserade nedsittande tankar om sexuella minoriteter) i storre utstrickning
bidrog till psykologisk stress for dem som inte var 6ppna med sin sexuella
liggning. Samma studie visade dock att diskriminering och internaliserad
heterosexism bidrog till ligre arbetstillfredsstillelse bland dem som var 6ppna
med sin liggning (Velez m.fl., 2013). En mindre, kanadensisk kvantitativ stu-
die visade pa samband mellan att som homo- och bisexuell man vara frtegen
om sin sexuella identitet och att i hogre utstrickning planera f6r sin pension,
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vilket skulle kunna vara en implikation pa att inte trivas pa arbetsplatsen
(Mock m.fl., 2011). Vidare visade en stor europeisk studie att en slutenhet
kring den sexuella identiteten var en barriir for att rapportera diskriminering,
vilket potentiellt kan bidra till en fortsatt negativ arbetsmiljésituation (Fric,
2019). Att inte vara dppen beskrivs i varierande grad dven ha betydelse for
arbetsprestationen, det vill sdga att det av vissa beskrivs paverka arbetspresta-
tioner negativt (Corlett m.fl., 2019). En amerikansk kvalitativ studie med
manliga homosexuella poliser beskrev att ’komma ut” pé arbetsplatsen ocksd
blev en vig till att kinna fullt arbetsengagemang, och att det sirskilt gillde
nir ens prestationer i arbetet uppskattas (Collins och Rocco, 2018). Den egna
produktiviteten upplevdes vara paverkad att kinna sig tvingad att dolja sin
laggning och att det tog mycket negativ energi och stress att délja sin liggning
(Ferfolja och Hopkins, 2013). En negativ effekt av att inte vara 6ppen kan
dven utgdras av en kinsla av kluvenhet i den egna identiteten. Detta kan upp-
std genom att exempelvis vara 6ppen mot kollegor men inte mot klienter.

Det finns dock dven studier som visar p okad psykisk ohilsa efter att ha
"kommit ut” pé arbetet. En amerikansk enkitstudie visade att ju lingre tid
en person varit dppen med sin sexuella och/eller konsidentitet, desto mer
diskriminering har hen upplevt. Detta, menar forfattarna, kan dock bero

pa att det funnits fler tillfillen for diskriminering ju lingre man varit 6ppen
(Kattari m.fl., 2016). En italiensk enkitstudie visade dven att ett heterosexis-
tiskt arbetsklimat mildrade den goda effekten pa arbetstillfredsstillelsen som i
forskning har setts av att ’komma ut” eller vara 6ppen med sin sexuella ligg-
ning (Prati och Pietrantoni 2014). Man bér dock notera att de studier ovan
som redogdr for positiva erfarenheter av att vara pa dppen pa arbetsplatsen
har genomforts i kontexter som ar hbtq-vinliga i ndgon form eller i kontexter
som ir svardversatta till en svensk kontext. Exempelvis genomférdes Schnei-
ders studie (Schneider, 2016) pa ett universitet, och Simone och medarbetare
(Simone m.fl., 2014) undersokte den ligre graden av vilbefinnande bland
hbtq-personer som doljer sin sexualitet utifran en italiensk kontext av sociala
arbetskooperativ. Dessutom ir en majoritet av de studier som nimns i detta
avsnitt amerikanska, vilket ocksd kan forsvira 6verforbarheten till svenska
sammanhang.

Effeketer pa transpersoners hilsa och vilbefinnande av att vara dppen eller inte

Genom sokningarna fann vi 8 specifika studier som behandlar sambandet
mellan transpersoners dppenhet om sina transerfarenheter och deras hilsa

och vilbefinnande. En brittisk enkitstudie med longitudinell design visade

att personer som genomgick eller hade genomgatt konsbekriftande vard, och
sarskilt transkvinnor, upplevde hogre grad av arbetstillfredsstillelse (Drydakis
2017). En studie visade dock att for manga av deltagarna i studien priglades
transitionsprocessen av stark oro; for en del sé stark att de 6vervigde sjalvmord
(Budge m.fl., 2010). En amerikansk studie av transpersoner visade att det
blande deltagarna var vanligt med tecken pé depression och dngest kopplad
till transitionsprocessen pa arbetsplatsen. Studien visade vidare att det fanns
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en okad risk att forlora jobbet under en transitionsprocess och att de deltagan-
de transpersonerna upplevde en press/oro att inte presentera sin konsidentitet
pa tillrickligt 6vertygande sitt pa arbetsplatsen. Samtidigt pekade studien pd
upplevelser av glidje och littnad att 6ppet genomgd en transitionsprocess pa
arbetsplatsen, vilket bidrog till vilbefinnande (Brewster m.fl., 2014). Att inte
avsldja sin konsidentitet och/eller transerfarenhet kan for transpersoner dock
innebira 6kad emotionell stress. En amerikansk studie visade att de transper-
soner som deltog i studien hade forsoke dolja sin transidentitet for att undvika
att utsittas for trakasserier, men att det samtidigt varit drinerande att stindigt
forsoka dolja en signifikant del av sig sjilv (Levitt och Ippolito, 2014). I en
nordamerikansk studie skildrades detta av en kvinna med transerfarenhet som
beskrev stressen i att uppritthélla separata identiteter pa jobbet och privat: /i
living a double life. And many of my colleagues have never even seen me presenting
as a woman ... being trans is a very public thing, that has created a rift between
public and private, or the professional and private (Mattheis m.fl., 2020, s. 1856).

De positiva effekterna av att vara dppen pa arbetet skildras dven av andra
studier: en amerikansk enkitstudie visade att transpersoners arbetstillfredsstal-
lelse och emotionella engagemang i arbetet var hogre om de var 6ppna med
sin transidentitet pd arbetsplatsen, och att graden av 8ppenhet korrelerade
med arbetsorganisationens tolerans och stdd gentemot transpersoner (Law
m.fl., 2011); och en amerikansk enkitstudie visade att en 6ppenhet kring den
egna transerfarenheten hade samband med hogre arbetstillfredsstillelse och
en ldgre grad av upplevd diskriminering; delvis eftersom deltagarna erfor en
hégre samstimmighet mellan den inre erfarenheten och det yttre kdnsuttrycket
(Martinez m.fl., 2017b). Samtidigt visade en amerikansk enkitstudie med
646 transpersoner att risken for diskriminering var tre gnger sa hog for de
som var 6ppna med sin transidentitet pa arbetet (Rosich, 2020).

Effekter pa bisexuellas hilsa och vilbefinnande av att vara dppen eller inte

Ovan nimnda studier indikerar att bisexuella som dr 6ppna med sin sexuella
identitet kan vara en sirskilt utsatt grupp. En amerikansk enkitstudie visade att
de icke-bisexuella i hbtq-gruppen som deltog i studien tenderade att ha negativa
asikter gentemot bisexuella individer (Arena och Jones, 2017). En enkitstudie
som genomfordes i ett flertal linder, framfor allt engelsktalande, visade dock
att de bisexuella studiedeltagarna som var 6ppna med sin liggning var mer till
freds med alla aspekter av sina liv 4n de bisexuella som inte var 6ppna med sin
liggning (Green m.fl., 2011).

Sammanfattningsvis
Sammanfattningsvis visar forskningen att det kan vara viktigt f6r hbtg-perso-
ners arbetstillfredsstillelse och vilbefinnande pa arbetet att kunna vara 6ppen

med sin sexuella liggning, kdnsidentitet och/eller transerfarenhet. Sambandet
mellan 8ppenhet och vilbefinnande i arbetet giller f6r homosexuella, bisexuella
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savil som transpersoner. I de studier dir 6ppenhet inte paverkar hilsa positivt
sa samspelar det med risker att utsittas for diskriminering och trakasserier.

3.5.2 Betydelsen av internaliserad homofobi och

individers egen acceptans

Det finns studier om homosexuella som behandlar si kallad internaliserad
homofobi, det vill siga den homosexuellas egna negativa attityder mot
homosexualitet och ovilja att acceptera den egna sexuella identiteten (Singh och
O’Brien, 2020). Enligt dessa studier kan sddan homofobi bidra till att en del
homosexuella viljer att inte vara dppna med sin sexuella identitet (Goldberg
och Smith, 2013; Jiang m.fl. 2019; Singh och O’Brien, 2020) och ha samband
med upplevelser av stress i arbetet (Singh och O’Brien, 2020). En amerikansk
enkitstudie visade att internaliserad homofobi hade ett samband med simre
mental hilsa, framfor allt hos de homosexuella min som deltog i studien
(Goldberg och Smith, 2013). En annan amerikansk enkitstudie visade & andra
sidan att de homosexuella kvinnorna i studien som i hogre utstrickning visade
internaliserad homofobi, riskerade att uppleva mer psykologisk stress till f6ljd
av arbetsplatsheterosexism an homosexuella min (Velez m.fl., 2013). Skillnaden
mellan studierna skulle kunna forklaras av att Goldberg och Smith inte tagit
hinsyn till férekomsten av faktisk arbetsplatsdiskriminering.

En amerikansk enkitstudie med hbtg-personer visade ocksa att individens s&
kallade psykologiska flexibilitet, bland annat formagan att anpassa sig i olika
krivande situationer och att tinka losningsorienterat, hade samband med
vilbefinnande (Singh och O’Brien, 2020). En annan amerikansk enkitstudie
visade att de homo- och bisexuella i studien som i hog utstrickning uppfattade
att de kan sjilva kunde péaverka hindelser i sin omgivning ocksa i mindre
utstrickning drabbades av psykisk ohilsa till f6ljd av fordomar pa arbetsplatsen
(Carter m.fl., 2014). Samma studie visade dock att en inre kontrolluppfattning
inte paverkade sambanden mellan internaliserad homofobi och mental stress

(Carter m.fl., 2014).

Det bor dock lyftas att individers acceptans av sin egen sexuella liggning
troligtvis speglar och paverkas av ett generellt klimat vid arbetsplatser eller i
samhillet. Exempelvis visade en kinesisk enkitstudie att ett accepterande socialt
klimat pa organisationsniva var en minst lika viktig faktor for att vara ppen
med sin sexualitet och for effekter pa den mentala hilsan (Jiang m.fl., 2019).
En amerikansk enkitstudie visade att faktorer som reaktioner fran kollegor eller
inkluderande policyer spelade storst roll for ligre grad av diskriminering. Att
vara oppen som transperson hade i studien inte lika stor betydelse f6r graden av
diskriminering (Ruggs m.fl., 2015). En australiensisk enkitstudie visade ocksd
att hbtq-personers dppenhet om sin liggning inte var kopplad till férekomsten
av heterosexism pd arbetsplatsen, men att upplevt organisatoriskt stod for hbeg-
fragor hade ett samband med ligre grad av forekomst av heterosexism (Smith
och McCarthy, 2017). Resultaten pekar sammanfattningsvis pa att det inte kan
liggas pa individen sjilv att motverka diskriminering genom att vara 6ppen och
positiv om sin liggning utan att arbetsplatsen forst och fraimst bor arbeta med
att forebygga diskriminering och heterosexism.
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3.5.3 Individuella erfarenheter av att vara en resurs

pa arbetsplatsen

Att vara ppen om sin sexuella och/eller kénsidentitet pa arbetsplatsen

kan ocksa utgdra en fordel i sjdlva arbetet. En kanadensisk kvalitativ studie
visade att chefer som var ppna med sin liggning kinde sig mer tillgingliga
gentemot sina medarbetare, kinde att andra med homo- och bisexuell
erfarenhet hade littare att ndrma sig dem och att de fungerade som goda
forebilder inom organisationen, sirskilt f6r yngre medarbetare som kimpade
med hur de skulle forhélla sig till sin egen sexuella identitet (Chang och
Bowring, 2017). En annan dimension som beskrivs som gynnsam &r nir
homosexuella uppfattas kunna bidra till konkurrensfordelar for féretaget. Det
kan exempelvis vara att homosexuella anstillda anses gynna foretaget genom
att attrahera kunder som ir homosexuella, vilket i en brasiliansk kvalitativ
studie beskrivs bidra till att den homosexuella anstillde kinde sig virdesatt
(Felix m.fl., 2016). En amerikansk studie visade att homosexuella min i
studien, som samtliga arbetade i PR-branschen, upplevde det som positivt att
arbeta gentemot andra homosexuella min som malgrupp i sitt arbete (Tindall
och Waters, 2012); och en annan amerikansk studie visade att homosexuella
poliser i studien framhdll sina erfarenheter som hbtq som en tillgang i sitt

arbete (Charles och Arndt, 2013).

En amerikansk kvalitativ studie visade ocksa att de transpersoner som

deltog i studien tenderade att engagera sig fackligt och arbetsrittsligt pé sin
arbetsplats (O’Brien, 2020). Detta engagemang berodde, enligt deltagarna i
studien, pa att dessa grupper hade tidigare engagemang i sociala rérelser samt
erfarenhet av utanforskap och arbetsplatstrakasserier (O’Brien, 2020). Nagra
av deltagarna i en svensk, kvalitativ studie om homosexuella mins karridrer
beskrev ocksa hur det i vissa fall varit en fordel att vara homosexuell pa
arbetsplatsen (Rosvall m.fl., 2020). Det handlade d& framfor allt om att som
medlem av en minoritetsgrupp kunna relatera till andra minoritetsgrupper.
Vidare visade en enkitstudie utford i 28 olika linder virlden 6ver, men

dir 6éver 70 procent av de svarande hade sin hemvist i Australien och Nya
Zeeland, att hbtg-personerna i studien ansig att de hade ett unikt perspektiv
vad giller upplevd diskriminering och karridravancemang som kunde vara
bide till f6r- och nackdel i arbetet (Gacilo m.fl., 2017). En majoritet av de
svarande menade att de har ett unike perspektiv jimfért med heterosexuella
kollegor. Ju mer en respondent menade att hen hade ett unike perspektiv,
desto mer kinde de sig diskriminerade pé sin arbetsplats. Detta till trots visade
resultaten dven att detta unika perspektiv 6kade deras upplevda karriarmojlig-
heter, sirskilt om arbetsgivaren visade uppskattning for det unika perspektivet
(Gacilo m.fl., 2017). Att det unika perspektivet ir bide en f6r- och nackdel
skildras dven av andra studier. I tidigare nimnda amerikanska studien om
homosexuella min i PR-branschen framkom aven att vissa deltagare tyckte att
det var péfrestande att hela tiden agera expert och utbildare i frigor som ror
homosexuella (Tindall och Waters, 2012). En del medverkande i tvi kvalita-
tiva studier beskrev att de inte ville std upp for hbtg-frigor pa sin arbetsplats
eftersom det dd kunde uppfattas som att de gjorde det enbart for de sjilva var

hbtq (Chang och Bowring, 2017) for att gynna sig sjilva (Felix m.fl., 2016).
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I en mindre amerikansk studie beskrivs vidare hur en homosexuell akademiker
blivit anklagad for att i f6r stor utstrickning driva sin egen agenda nir han tar
upp aspekter av hbtq i sin universitetsundervisning om socialt arbete (Turner
m.fl., 2018). En amerikansk intervjustudie visade att de ldrare i studien som
identifierade sig som queer bland annat behovde fatta beslut som andra lirare
inte behévde fatta, bland annat kring policyfrdgor och kursplaner som behv-
de forklaras och tolkas av dem i rollen som hbtg-personer (Mayo Jr., 2020).
Att som hbtq-person driva hbtq-frigor pa arbetsplatsen 4r dirmed en tudelad
erfarenhet — den egna erfarenheten av svirigheter som hbtq-personer beméts
av i yrkeslivet kan ses som en resurs, medan man ocksa kan bli motarbetad
just pa grund av identifikationen som hbtq-person.

3.5.4 Coping-strategier for att hantera och undvika utsatthet

I det inkluderade urvalet finns det 35 studier dir forfattarna har intresserat
sig for vilka strategier hbtq-personer anvinder for att hantera de svarigheter
som heteronormativitet, mikroaggressioner, diskriminering, med mera skapar.
Vad dessa studieresultat framfor allt visar 4r att det krivs atskilliga coping-
strategier for att som hbtq-person hantera sidana svarigheter. En kvalitativ,
amerikansk studie (Mizock m.fl., 2017) visade exempelvis att transpersoner
tillimpade ett antal strategier for att bemota transfobi i arbetet, bland annat
genom att:

* presentera sin konsidentitet pa ett normativt sitt/tona ner sin konsidentitet
* distansera sig kdnslomissigt i arbetet
* skapa strategiska relationer pa arbetsplatsen

* striva efter ledarpositioner i organisationen for att paverka transfobiska
attityder pad arbetsplatsen.

Resterande del av detta avsnitt presenteras under liknande och 6vriga indivi-
duella coping-strategier som framkommer i forskningen om hbtq-personers
arbetsmiljo:

* Soka stdd inom och utanfér organisationen

* Soka sig till en hbtq-vinlig kontext

* Ignorera krinkningar och diskriminering

* Anpassa sig till organisationen

* Separera arbete och privatliv.

Soka stod inom och utanfor organisationen

En strategi handlar om att vinda sig bort, utanfor arbetsplatsen och aktivt
soka stod genom stodgrupper, familj eller vinner, samt frin organisationer
som kan ge konsultation kring rittigheter (Asquith m.fl., 2019; Brewster
m.fl., 2014; Eliason m.fl., 2018; Mattheis m.fl., 2020; Singh och O’Brien,
2020; Turner m.fl., 2018). Men stod inom arbetsplatsen r ocksa viktigt. Det
kan handla om att ha en allians med négon kollega eller vara vin med nagon
kollega utanfor arbetsplatsen (Chan, 2013; Ferfolja och Hopkins, 2013;
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Wessel, 2017). Bland transpersoner i transition finns ocksa exempel pa hur stod
soks fran HR eller fran chefer (Brewster m.fl., 2014; Budge m.fl., 2010).

Soka sig till en hbtg-vinlig kontext

En annan strategi som nidmns i studier, framfér allt for att undkomma att ens
hamna i situationer dir coping-strategier mojligtvis blir aktuella att anvinda,
ar att fran borjan vilja, eller soka sig till en arbetsplats utifran dess instillning
till hbtq-fragor, organisationer som har policyer/kultur/rykte som visar pa positiv
instillning till hbtq-personer. Det kan ocksa inkludera att soka sig till vissa geogra-
fiska omriden, exempelvis storre stider (Baker och Lucas, 2017; Brewster m.fl.,
2014; Compton, 2016; Connell, 2012; Schneider, 2016). Har ingar ocksa att und-
vika organisationer som har rykte om att vara konservativa vad giller hbtq-fragor
(Baker och Lucas, 2017; Brewster m.fl., 2014; Compton, 2016). Det kan ocks4,
enligt en kvalitativ amerikansk studie, handla om att vid rekrytering vara tydlig
med sin sexuella liggning for att pé sa sitt forsikra sig om att det 4r en hbtg-
vinlig arbetsplats som kan ge stod (Collins och Rocco, 2018; Schneider, 2016).

Ignorera krinkningar och diskriminering

En vanlig strategi ir att ignorera diskriminering och fordomsfulla kommentarer
(Bjork och Wahlstrom 2018; Brewster m.fl., 2014; Eliason m.fl., 2018; Fiel-
den och Jepson, 2016; Roberts, 2011; Rumens och Broomfield, 2012; Singh
och O’Brien, 2020) eller att fokusera pé att inte bry sig om vad andra tycker
(Heintz, 2012). En amerikansk studie visade att individens aktiva coping-stra-
tegier som inkluderade att férsoka dndra sin arbetssituation bidrog till mindre
negativa effekter av diskriminering medan undvikande och séiledes mer passiva
coping-strategier, som exempelvis att mentalt fjirma sig fran diskriminering,
bidrog till minskad grad av utbrindhet men ocksd mindre grad av arbetsenga-
gemang (Volpone och Avery, 2013). En nirliggande strategi kan vara att sinka
sina karridrambitioner och omférhandla forstielsen av framging. I en kvalitativ
studie av homosexuella kvinnor i Storbritannien, varav de flesta har ledande
positioner, framkom att kvinnorna 4dndé talar om klittring pa karridrstegen som
en mindre angeldgenhet dn den av sjilvutveckling. Detta kan enligt studiens
forfattare indikera att kvinnorna skyddar sig sjdlva mot upplevelser av diskri-
minering genom att betona hur den egna sjilvutvecklingen ir viktigare dn att
klittra i organisationen (Fielden och Jepson, 2016).

Anpassa sig till organisationen

Det ges flera exempel pa hur hbtq-personer anpassar sig for att passa in i orga-
nisationen (till exempel, Lundin, 2013). De viljer pa flera sitt hur de ska agera
pa arbetsplatsen utifran arbetsplatsens instillning till hbtg-frigor. Det kan till
exempel handla om att leta efter tecken pd att det 4r en inkluderande organi-
sation innan man bestimmer sig for att ’komma ut”. Det kan ske genom att
granska organisatoriska policyer f6r mangfald eller lyssna pa hur kollegor och
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chefer uttrycker sig (Reddy-Best, 2018; Walker och Melton, 2015). Hir ingar
ocksa att noggrant vilja vilka sammanhang som man ir 6ppen i, bade genom
vad som sigs, gors och hur man klir sig (Reddy-Best, 2018; Woodruffe-Bur-
ton och Bairstow, 2013). En nirliggande strategi handlar om att anpassa sitt
eget konsuttryck/uttryck av sexuell liggning till "rite tillfdlle” i karridren. Ett
exempel 4r transpersoner som noggrant planerar sin transitionsprocess utifrin
nir det ar rite tillfille i karridren eller alternativt forbereder sig pa att vara
beredd att byta jobb (Brewster m.fl., 2014; se dven Budge m.fl., 2010). Ett
annat exempel 4r att som homosexuell inte ’komma ut” innan man har natt
vissa karriarmal, da en vanlig uppfattning ér att organisationen inte ser homo-
sexuella som aktuella for hégre positioner (Galvin-White och O’Neal, 2015;
Wicks, 2017). Det kan ocksi handla om att forst se till att vara hogpreste-
rande och bidra till framging for foretagets affirsverksamhet och att vinta
med att ’komma ut” tills kollegorna uppskattar en som person eller for ens
arbetsinsats (Baker och Lucas; Corlett m.fl., 2019; Galvin-White och O’Neal,
2015; Heintz, 2012; Mattheis m.fl., 2020; Melton och Cunningham, 2014a;
Rumens och Broomfield, 2012; Tindall och Waters, 2012). Det kan ocksa
handla om att lyfta aspekter av sin personlighet/sina intressen som forenar
och skapar acceptans hos kollegor (Melton och Cunningham, 2014a). For
transpersoner kan det ocksd handla om att pa olika sitt ge kollegor utrymme
att vinja sig vid att arbeta med en transperson (Brewster m.fl., 2014). I en
dansk studie, vars empiriska underlag utgérs av dterkommande intervjuer med
en transkvinna i ledarposition pa ett foretag, gestaltas hur ”det transgressiva’”
(det konsovertridande och diarmed politiska) skiftar beroende pa kontext
(Muhr m.fl., 2016). I syfte att antingen spela ner det politiska i den transgres-
siva kroppen, beroende pd om hon befinner sig i métet med kollegor eller i
motet med potentiella kunder, anvinder hon en typ av traditionell form av
professionalism dir hon formedlar kompetens och kontroll med avsikt att

mildra "the potential disruptiveness of her body” (Muhr m.fl., 2016, s. 64).

Separera arbete och privatliv

I studierna framkommer dven en mingd strategier for att slippa vara oppen
och didrmed ldttare passa in i en heterosexuell och ciskdnad organisation
(Baker och Lucas, 2017; Cavalier, 2011; Corlett m.fl., 2019; Felix m.fl., 2016;
Lynch och Rodell, 2018). Vid doljande av sexuell liggning vid arbetsplatser
beskrivs en strategi dir privatliv och arbetsliv mentalt separeras fran varandra
for att undvika konflikter mellan de tva sfiarerna. Det beskrivs vara en enklare
strategi for dem som inte ser sexuell liggning som en lika stark del av sin iden-
titet (Corlett m.fl., 2019).
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3.6 Intersektionella perspektiv

Anstillda hbtg-personer rapporterar sammantaget simre arbetsvillkor, inklusi-
ve simre behandling och simre arbetstillfredsstillelse, 4n anstillda heterosex-
uella och/eller cispersoner (se till exempel Aaron och Ragusa, 2011; Bjérk och
Wahlstrom, 2018; Dozier, 2015; Ferfolja och Hopkins, 2013; Nelson m.fl.,
2019; Rengers m.fl., 2019). Stora enkitstudier pa statliga myndigheter i USA
med tydligt méngfaldsarbete och riktlinjer mot diskriminering av hbtg-perso-
ner visar att dessa resultat dven giller efter att ha kontrollerat fér kon, etni-
citet, arbetsposition och alder (Cech och Pham, 2017; Cech och Rothwell,
2020). Dessa resultat for hbtq-personer ir oberoende av dlder eller innehav

av chefsposition. Det finns dven studier som betonar den sexuella identitetens
dominans i de olika samspel mellan exempelvis sexualitet, kon och etnicitet
som paverkar individers erfarenheter i arbetet. En amerikansk studie visade att
det inte fanns nagon additiv effekt av att tillhéra flera olika minoritetsgrup-
per baserade pd hudfirg, funktionsnedsittning, kon, sexualitet eller dlder, pa
upplevelsen av organisatoriska faktorer som néjdhet med 16n, organisatorisk
effektivitet, utvecklingsmojligheter och ledarskap (Salter m.fl., 2020). Samti-
digt pekar de studier som beskrivs i de foljande avsnitten pa att samverkande
faktorer som hudfirg, etnicitet, dlder och kon formar hbtq-personers utsatthet
i arbetslivet. Till exempel visade en amerikansk studie ddr deltagarna bestod
av advokater som identifierade sig som hbtq, att dessa deltagare hade en 6kad
risk att utsittas for diskriminering och att den risken dkade om de dessutom
tillhorde en etnisk minoritet/hade mérk hudfirg och hade en funktionsned-
sittning (Blanck m.fl., 2021). En amerikansk enkitstudie visade att diskri-
minering pa arbetsmarknaden var olika for hbtq-personer beroende pé deras
etnicitet/hudfirg. Det var mer sannolikt att multietniska individer skulle
rapportera att de upplevt diskriminering pa grund av sin sexuella och/eller
konsidentitet dn det var for individer som var endera vita, svarta, asiatiska,
latinamerikanska eller ursprungsamerikaner. Personer med latinamerikanskt
ursprung rapporterade i hogre grad att de var osikra pd huruvida den diskri-
minering de hade utsatts f6r motiverats av deras sexuella liggning eller kon-
sidentitet (Kattari m.fl., 2016). En amerikansk enkitstudie visade exempelvis
att transpersoner som arbetade som likare rapporterade att de blev fortryckta,
inte enbart pa grund av att de var transpersoner utan dven pa grund av deras
etnicitet, funktionsnedsittning eller klasstillhérighet. Dessa respondenter
formedlade via frisvar att de upplevt rasism eller f6rdomar kopplade till funk-
tionsférmdga eller klassbakgrund (Dimant m.fl., 2019).

Intersektionella aspekter av en individs arbetsmiljo kan dven péverka vilka
arbetsuppgifter eller vilken grad av fortroende den anstillde far. En ame-
rikansk, kvalitativ studie visade exempelvis att sadana aspekter spelade roll

for vem som kunde forespraka hbtq-frigor inom sportbranschen (Melton

och Cunningham, 2014b). Studien visade bland annat att det var lattare for
manliga, gifta, heterosexuella trinare att driva hbtq-fragor och fa gehér, 4n for
kvinnliga trinare, som istéllet riskerade att fi ett negativt rykte om sig. Studier
som berdr och fordjupar hur sexualitet och/eller konsidentitet samspelar med
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hudfirg, funktion, kdn, sexualitet eller dlder presenteras nedan.

I det hir avsnittet presenteras ytterligare aspekter som har framkommit om
intersektionen mellan att vara hbtq-person och féljande aspekter:

* 3.6.1 Etmicitet och hudfirg

* 3.6.2. Kon

* 3.0.3 Yrkesposition, arbetsmarknadsstatus och utbildningsniva

* 3.6.4 Funktionalitet
3.6.5 Alder

3.6.1 Etnicitet och hudfarg

I 17 studier i denna sammanstéllning framkommer det att, och hur, sexua-
litet samspelar med etnicitet och siledes paverkar arbetssituationen. Bland
annat visade en stor aterkommande europeisk enkitstudie, som omfattade

2 500 hbtq-personer i Sverige, att 40 procent av dem som tillhorde en etnisk
minoritet eller hade invandrarbakgrund upplevde detta som ytterligare en
orsak till att de hade blivit diskriminerade — bland annat i sitt arbete (FRA,
2020). Denna typ av resultat aterkommer i flera studier, som alla dr ameri-
kanska eller kanadensiska (utom en, som ir brittisk). En av dem visade att de
hbtg-anstillda som tillh6rde etniska minoriteter hade mer negativa arbetsplat-
serfarenheter 4n de vita hbtq-anstillda i studien (Cech och Rothwell, 2020).
En brittisk enkitstudie av poliser som identifierade sig som hbtq visade att det
ar de som identifierade sig som homosexuella min samt de som identifierade
sig som tillhérande en etnisk minoritet som erfor diskriminering (Jones och
Williams 2016). En annan mindre enkitstudie visade att de deltagare som
identifierade sig som svarta/rasifierade och hbtq uppgav storre risk att bli av
med jobbet om de skulle vara 6ppna med sin liggning (Chen m.fl., 2020). I
en amerikansk, kvalitativ studie av homosexuella min tillhdrande en etnisk
minoritet, som alla arbetar inom hégre utbildning, beskrivs upplevelser av att
bli motarbetad och diskriminerad i sin karriir, samt av att vara exkluderad
inom informella akademiska nitverk (Misawa, 2015). Homosexuella min
tillhérande etniska minoriteter upplevde dven att deras kompetens kunde bli
ifrdgasatt av bade studenter och kollegor samt att studenter kunde ge dem
negativa kursutvirderingar med hinvisning till, exempelvis deras sexuella
identitet. En amerikansk enkitstudie, dir cirka 24 000 transpersoner deltog,
visade att vita transpersoner motte mindre diskriminering an transpersoner
av annan etnicitet (Sudrez m.fl., 2020). [ en stor enkitstudie av transpersoner
framgick att de deltagare som identifierade sig som ickebinira, och som var
svarta/rasifierade, var mer utsatta for diskriminering 4n ickebinira vita

(Davidson och Halsall, 2016).

Hbtq-personer i atta studier rapporterar att samspelet mellan deras sexualitet
och deras etnicitet bidrar till bade ett synliggérande och ett osynliggérande
av dem som medarbetare. En amerikansk intervjustudie, dir man intervjuat
63 homo- och heterosexuella kvinnor i byggsektorn, visade hur uppfattningar
om sexuell liggning och dven uppfattningar om kénsuttryck, etnicitet och
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kroppsstorlek, begrinsade kvinnorna pa olika sitt. Exempelvis var det mer
sannolikt att homosexuella kvinnor som uppfattades som en av killarna”
anvinde slang med sexuell underton 4n heterosexuella kvinnor. Vita respon-
denter, bdde homo- och heterosexuella, var mer sannolika att inkorporera en
mer betonad femininitet medan svarta, stora, homosexuella kvinnor var mer
sannolika att betona sin kompetens i de tyngsta, smutsigaste och farligaste
uppgifterna pd jobbet (Denissen och Saguy, 2014). Deltagare i en ameri-
kansk-kanadensisk kvalitativ amerikansk studie inom teknikbranschen berit-
tade hur de upplevt en kinsla av att sticka ut fér mycket om man tillhorde fle-
ra minoritetsgrupper (till exempel att vara bade rasifierad och queer) vilket gav
en kinsla av en extra utsatthet (Mattheis m.fl., 2020). I en amerikansk kvalita-
tiv studie rapporterade respondenter att de upplevde att de blev "osynliga” for
att de tillhorde dubbla minoritetskategorier (svart och homosexuell kvinna)
inom en manligt dominerad bransch (sport); en ”icke-existerande” kombina-
tion (Walker och Melton, 2015). Att uttrycka etnicitet, uppgav studiedelta-
garna, var mer accepterat an att uttrycka sexualitet. Deltagare i studien beskrev
att det var svart att som svart, homosexuell kvinna fi acceptans hos bade
svarta och vita heterosexuella kvinnor. Kvinnorna beskrev det som en ohéllbar
arbetssituation som bidrog till att de antingen slutat inom branschen eller

holl pa att soka sig frin branschen. Vita homosexuella kvinnor rapporterade
tvirtom att de upplevde ett privilegium i att "dtminstone” vara vita, jimfort
med svarta homosexuella kvinnor (Walker och Melton, 2015). En brittisk
kvalitativ studie pekade pa liknande resultat. I studien exemplifierade en av de
intervjuade, en svart homosexuell kvinna som arbetade i en manligt domine-
rad bransch, hur en kombination av minoritetstatusar bidrog till att skapa ett
frimlingskap mellan henne och vissa kollegor (Wright, 2011). Ytterligare en
annan amerikansk kvalitativ studie visade att inom den manligt dominerade
teknikbranschen kunde vita och asiatiska personer som identifierade sig som
queer, bisexuella, homosexuella kvinnor eller pansexuella bli respekterade och
accepterade genom att inte vara feminina i sitt uttryck och genom att bete sig
mer passande i den manliga kulturen (Alfrey och Twine, 2017). Kvinnor i stu-
dien med motsvarande bakgrund som identiferade sig som svarta beskrev dock
att det var svarare fér dem att passa in och accepteras pd samma sitt (Alfrey
och Twine, 2017). En kvalitativ, kanadensisk studie visade hur tillhérighet till
mer in en stigmatiserad social kategori resulterade i att intervjupersonerna,
som alla var jurister, hade starkare kinslor av utanforskap (otherness) pa arbets-
platsen (Alkoby och Alon-Shenker, 2017). Studien visade dven att en avvikan-
de etnicitet upplevdes som ett mer centralt stigma 4n en avvikande sexualitet
(Alkoby och Alon-Shenker, 2017). En storre enkidtundersdkning inom fede-
rala amerikanska myndigheter visade att hbtq-personer i organisationer med
hégre representation av hbtg-personer upplevde mindre orittvisor. Diremot
uppgav inte hbtq-personer i organisationer med storre diversitet med avseende
pa etnisk hirkomst och kénsidentitet bittre arbetsvillkor 4n andra responden-

ter (Cech och Rothwell, 2020).

Intersektionen mellan bisexualitet och etnicitet/hudfirg har undersokts i min-
dre utstrickning. En amerikansk mixed method-studie som undersdke bisexu-
ella, latinamerikanska mins psykiska hilsa fann att denna grupp hade psy-
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kiska hilsoproblem pa grund av den press som de utsattes for fran familj och
arbete (Mufoz-Laboy m.fl., 2015). Studien visade att det fokus som i denna
kontext fanns pa bland annat familjebildning och forsérjning kunde leda till
en internaliserad stress som tog sig uttryck i form av angest och depression.
Vidare riskerade denna grupp att erhélla mindre hjilp for psykiska problem
(Munoz-Laboy m.fl., 2015).

Samverkan mellan sexualitet och etnicitet blir dven synlig nir man tittar pd
16ner. En amerikansk registerstudie visade att etnicitet var en starkt bidragan-
de faktor till ojimna lonenivaer bland de homo- och bisexuella minnen och
kvinnorna i studien (Douglas och Steinberger, 2015). I studien framkom att
vita och asiatiska homosexuella min tjanade mindre 4n heterosexuella, vita
och asiatiska min. Svarta och latinamerikanska homosexuella min tjinade
dock mer 4n heterosexuella, svarta och latinamerikanska heterosexuella min.
Homosexuella kvinnor tjinade mer 4n heterosexuella kvinnor, oavsett etnisk
tillhorighet. Dessutom fanns en [6nefordel f6r vita, homosexuella kvinnor
over homosexuella kvinnor tillhérande etniska minoriteter (Douglas och Ste-
inberger, 2015).

Studierna i detta avsnitt pekar pa att sexuell liggning och konsidentitet sam-
spelar med etnicitet och/eller hudfirg. Hur hbtq-personer upplever och utsitts
for diskriminering med koppling till bade sexualitet och etnicitet behover
dock studeras i en svensk kontext, d det finns ytterst lite framarbetat material
vad giller detta komplexa samband.

3.6.2 Kon

Fragan om koén och hur det samspelar med sexualitet i hbtg-personers
arbetsmiljo behandlas i denna sammanstillning i 17 studier. En kvantitativ
studie som undersokt sexism och heterosexism pé arbetsplatser beligna

pa den amerikanska landsbygden, som i studien beskrivs som konservativ,
visade att trakasserier sprungna ur heterosexism var sillsynta i frinvaron

av konstrakasserier (Rabelo och Cortina, 2014). Deltagarna rapporterade

i enlighet med detta att de upplevt trakasserier baserade pa bade deras kon
och sexualitet, snarare dn enbart kon eller sexualitet. En amerikansk studie
om hbtg-personer i militiren visade att hbtg-kvinnorna rapporterade

hogre andel sexuella trakasserier an hbtq-ménnen (Gurung m.fl., 2018).

En kanadensisk enkitstudie visade exempelvis att [6nenivéskillnader var
hierarkiskt fordelade: De heterosexuella minnen i studien tjinade mest,
foljda av homosexuella min, darefter homosexuella kvinnor, och minst
tjanade heterosexuella kvinnor. Kén var dirmed den frimsta stratifierande
arbetsmarknadsprincipen; > When gay men and lesbians make decisions, whether
by choice or constraint, they are made within a gendered institutional framework
that places value on masculinity” (Waite och Denier, 2015, s. 581).

En schweizisk studie visade pa ett liknande samspel. I studien framkom att
konsskillnader var betydande i upplevd arbetsplatsdiskriminering, da kvinnli-
ga medarbetare rapporterade mer diskriminering an min (Lloren och Parini,
2017). Manga av deltagarna i en brittisk kvalitativ studie om homosexuella
kvinnor i ledande positioner menade att det faktum att de 4r kvinnor har haft
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storre betydelse for den diskriminering de har utsatts for, 4n det faktum att de
ar homosexuella. Samspelet mellan kén och sexuell liggning var dock ocksa
nigot som dterkom i ménga av kvinnornas berittelser (Fielden och Jepsons,
2016). Tva kvalitativa amerikanska studier visade pa liknade resultat (Gal-
vin-White och O’Neal, 2015; Helens-Hart, 2017) och ménga av kvinnorna i
bide de brittiska och de amerikanska studierna hade svart att avgéra om deras
erfarenheter av diskriminering pd arbetsplatsen hade sin grund i kénstillhé-
righet eller sexualitet. I en australiensisk kvalitativ studie beskrev yngre homo-
sexuella kvinnor hur de upplevde att homosexuella min hade hogre status

an de sjilva hade (Willis, 2010). Andra perspektiv som lyfts handlar om att
arbeta i en organisation dir manga homo- och bisexuella individer 4r anstill-
da, men dir majoriteten dr homosexuella min, kan medféra ett klimat som
upplevs som sexistiskt av homosexuella kvinnor. En enkitstudie av homo- och
bisexuella juridiklarare vid amerikanska universitet visade 4 andra sidan att
homosexuella kvinnor inte kinde sig mer utsatta for fientligt beteende vid
arbetsplatsen (till exempel mikroagressioner) an heterosexuella juridiklirare,
samt att de homosexuella kvinnorna dessutom inte blev lika negativt paverka-
de av fientligt och diskriminerande beteende av kollegor som heterosexuella
kvinnor (Ziirbrugg och Miner, 2016). En amerikansk kvalitativ studie av
universitetsanstillda visade & andra sidan att de homosexuella minnen i betyd-
ligt hogre grad hade negativa upplevelser av fordomar och diskriminering pa
sin arbetsplats in de homosexuella kvinnorna i studien (Dozier, 2015). Det
beskrivs bero pa att homosexuella kvinnor upplevs som mindre hotande och

i mindre grad normbrytande in homosexuella min. I en svensk enkitstudie
inom Forsvarsmakten angav sirskilt kvinnor att stodet fran kollegor var lagt
nir man upplevde krinkning pa grund av sexuell liggning (Eriksson-Zet-
terquist m.fl., 2011). Det organisatoriska stddet vid krinkning pa grund av
sexuell liggning angavs diremot i studien vara lagt f6r bade kvinnor och min
(Eriksson-Zetterquist och Solli, 2016).

Den intersektionella aspekten av hbtg-personers arbetsmiljo aktualiseras dven
i studier som fokuserats pé karridrprogression. Framfor allt 4r det kvinnliga
hbtq-personers karridrer som dé synliggérs. I en enkitstudie av amerikan-

ska poliskvinnors erfarenheter av karridrvigledning i arbetet framtrider en
bild som visar hur homosexuella och bisexuella kvinnor erhéll en ligre andel
sadan vigledning 4n sina heterosexuella, kvinnliga kollegor (Barrat, Bergman
och Thompson, 2014). Studien visade dven hur homosexuella och bisexuella
kvinnor gynnades av ett konsuttryck priglat av bade maskulina och feminina
drag — i motsats till heterosexuella kvinnor som pa arbetet gynnades av ett
konsuttryck som inte var konat pa samma sitt. En enkitstudie genomford

i USA fann att en majoritet av de 241 homo- och bisexuella personer som
deltog i studien har erfarit andra karridrhinder 4n sidana som anses relaterade
till deras sexuella liggning (Parnell, Lease och Green, 2012). Trots att andra
karridrhinder dominerat dessa respondenters forflutna sa var dock andelen
som forvintade sig att mota karridrhinder baserade pa deras sexuella liggning
hég. Homosexuella och bisexuella kvinnor forvintade sig fler karridrhinder
pa grund av deras sexuella liggning in med grund i deras konstillhorighet.
Denna studie visade dven att det var betydligt mer troligt att de homosexuella
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och bisexuella kvinnorna i studien hade métt, samt forvintade sig, att mota
karridrhinder baserat pa deras kon 4n de homosexuella minnen i studien.
En annan studie som intervjuat homosexuella kvinnor visade hur personliga
egenskaper ansigs paverka karridren mer 4n sexuell liggning (Fielden och
Jepson, 2016).

Utsatthet f6r diskriminering eller trakasserier, uteslutning och utsatthet f6r
mikroaggressioner grundas inte endast i biologiskt kén utan har till stor del
med konsuttryck att gora. I en amerikansk intervjustudie rapporterade homo-
sexuella kvinnor som identifierade sig som maskulina att de passar bittre in pa
mansdominerade arbetsplatser in normativt feminina kvinnor (Dozier, 2017).
I en amerikansk kvalitativ studie beskrev heterosexuella feminina kvinnor hur
de hade utsatts f6r mikroagressioner som hbtq-personer med mindre feminina
uttryck inte utsattes for pa samma sitt (Alfrey och Twine, 2017). En annan
amerikanska kvalitativ studie frin Dozier, som arbetat med samma empiri
som i sin artikel frin 2017, har liknande resultat: att personer som inte ar
feminina i sitt uttryck har littare att passa in i manligt konade yrken (Dozier,
2019). Samma studie visade att personer frin etniska minoriteter, som hade
arbetarklassbakgrund och uppfattades som kvinnor men inte upptridde
feminint, ofta blev sexualiserade pd arbetet. Hos de utsatta individerna i stu-
dien uppstod ofta en ridsla for att relationen med dem som sexualiserade dem
(en kund eller kollega) kan hota deras arbete. En kvalitativ brittisk studie om
kvinnor som arbetar inom byggbranschen visade dock att medan de hetero-
sexuella kvinnorna utsattes for sexuella trakasserier, si utsattes de homosexu-
ella kvinnorna i studien istillet for mobbning och trakasserier for att de inte
konformerade till heterosexuell femininitet i sina interaktioner med manliga
kollegor (Wright, 2011; 2013). En amerikansk enkitstudie av transpersoner
visade att transkvinnorna i studien var mer utsatta for diskriminering 4n
transminnen och de ickebinira (Davidson och Halsall, 2016). De hade i
hégre grad forlorat arbetsuppgifter eller sin anstéllning for att de var tran-
spersoner. A andra sidan finns ocksi en amerikansk kvalitativ studie som
lyfter att transminnen i studien var mindre synliga och hade ligre status dn
transkvinnor (Dispenza m.fl., 2012).

Erfarenheter av diskriminering/trakasserier/uteslutning/mikroaggressioner
som ickebinir framkommer implicit i dessa studier som hanterar konsuttryck.
Det finns dock inga studier som sirskilt fokuserar ickebiniras arbetsmiljo/
situation.

Sammanfattningsvis tyder studierna pa att homosexuella och bisexuella cis-
kvinnor samt transkvinnor ir mer utsatta for risker for trakasserier och diskri-
minering. For homo- och bisexuella kvinnor 4r det ibland svart att sirskilja
om utsattheten beror pa deras kon eller sexuell liggning.

3.6.3 Yrkesposition, arbetsmarknadsstatus och utbildningsniva
Tio studier i sammanstillningen tittar sirskilt pa hur positionen pé arbets-
marknaden (till exempel att ha ett arbetarklassyrke) inverkar pa hbtq-per-
soners organisatoriska och sociala arbetsmiljé. De visar, bide implicit och
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explicit, att yrkesposition, arbetsmarknadsstatus och utbildningsniva har
betydelse. Till exempel indikerar en svensk studie att deltagande hbtq-perso-
ner som hade universitetsutbildning var mindre utsatta for mikroaggressioner
pa arbetet (Bjork och Wahlstrom, 2018). I en amerikansk enkitstudie rap-
porterade de som klassificeras som arbetarklass mer stigmatisering pa arbetet
an ovriga (Gates och Mitchell, 2013). En kvalitativ brittisk studie visade att
foretag som aktivt arbetar med att vara inkluderande mot sexuella minori-
teter bidrog till god arbetsmilj6 for dem som arbetade vid huvudkontoret,
men foretagets policyer inte nadde ut 6verallt i organisationen. Homosexu-
ella kvinnor med ligre utbildning vid manligt dominerade arbetsplatser som
jobbade "lingre ifran” huvudkontoret berittade att de var utsatta for trakas-
serier och diskriminering. Inkluderingsarbetet nddde med andra ord inte hela
vigen ut i foretaget, och sirskilt inte pA manligt dominerade arbetsplatser som
kinnetecknas av machokultur (Wright, 2011). Vidare visade en amerikansk
mixed method-studie att positionen pé arbetsmarknaden hade betydelse for
den sexuella hilsan bland de bisexuella latinamerikaner i New York som deltog
i studien (Munos-Laboy m.fl., 2014). En amerikansk enkitstudie, dir cirka
24 000 transpersoner deltagit, visade att social klass (mitt utifran inkomst och
utbildning) och etnicitet var riskfaktorer for diskriminering bland transkvin-
nor (Sudrez m.fl., 2020). Transkvinnor med ldg inkomst och kvinnor med
lagre utbildningsfirdigheter (educational attainment) riskerade i hogre grad

att diskrimineras 4n vilutbildade och hoginkomsttagande transkvinnor. For
transmin var bilden dock mer nyanserad; medan hégre utbildning reducerade
risken for diskriminering hade hdgre inkomst inte samma effekt. Detta kan,
enligt forfattarna, bero pd att det finns en svagare link mellan utbildning och
inkomst i mansdominerade yrken.

[ kvalitativa studier beskriver hbtq-personer att de tvingas vilja, men ocksa
ibland aktivt viljer, yrken som ir lagavlonade och ldgstatus pd grund av att
de tillhor en sexuell minoritet; dels pa grund av att hbtq-personer utsitts for
arbetsmarknadsdiskriminering, och delvis eftersom man som hbtg-person
tenderar att soka sig bort frin mer vilbetalda arbete pd machoorienterade
arbetsplater (Brickner och Dalton, 2017; Lewis och Mills, 2016). I en kana-
densisk studie belyses hur unga hbtq-personer som arbetade pé kafé i Kanada
rapporterade att hbtg-personer kan ha svart att £ andra jobb 4n de med ligst
16n och status, exempelvis kaféarbete (Brickner och Dalton, 2017). Inter-
vjupersoner som identifierade sig som hbtq beskrev ocksd upplevelser att
cismanlig kafépersonal favoriserades, vilket kan tolkas som att det existerade
en hierarki pa arbetsplatsen dir hbtq-personer hamnade lingre ner i rangord-
ningen (Brickner och Dalton, 2017).

Att hbtq-personer tvingas vilja ligavlonade och lagstatusarbeten belystes
vidare i en kvalitativ amerikansk-kanadensisk studie av homosexuella min,
som beskrev hur de homosexuella minnen utan hogre utbildning sokte sig bort
fran mer vilbetalda industrijobb eftersom det upplevdes som en homofob miljo
(Lewis och Mills, 2016). Istallet sokte de sig till kafé- och restaurangjobb

som enligt deltagarna utgor en mindre homofob miljo. Dessa miljoer dr dock
lagavlénade och har begrinsade karridarméjligheter. Det bidrar, enligt Brickner
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och Dalton, till att hbtq-personer ofta tvingas std ut med déliga arbetsférhal-
landen och en homo- och/eller transfobisk miljo om man vill arbeta i mer hog-
avlonade branscher (Brickner och Dalton, 2017). Forfattarna beskriver hur
initiativ till att organisera sig fackligt inom caféverksamheter drivs/leds av hbtq-
personer som en foljd av deras drivkrafter att forbattra arbetsvillkoren.

En position hdgt upp i arbetsplatshierarkin kan diremot ge fordelar som
forenklar situationen for hbtq-personer. En kanadensisk studie visade hur
man som queer chef kan ha mer okomplicerade relationer till understillda in
gentemot dem med samma position (Chang och Bowring, 2017). En brittisk
kvalitativ studie av homosexuella kvinnliga toppchefer visade att de kinde sig
friare att ’komma ut” med sin sexuella identitet nir de hade uppnatt en hog
position. Det gav dem en maktposition inom organisationen, vilket gjorde
det mindre riskabelt f6r dem att vara 6ppna om sin liggning (Heintz, 2012).
De beskrev att manliga kollegor snarare kunde se det som en fordel att de var
homosexuella, och att de dilemman som fanns kopplade till chefsrollen oftast
snarare kunde kopplas till deras konstillhorighet (att vara kvinna) snarare dn
deras homosexualitet. I en kvalitativ studie beskrev homosexuella universi-
tetsanstillda att deras arbetstillfredsstillelse kunde kopplas till att de var i en
privilegierad social position, vita homosexuella personer upplevdes inte sticka
ut pa arbetsplatsen och de kunde smailta in i en medelklassmiljo genom sin livs-
stil som exempelvis kan inkludera partner och barn (Dozier, 2015). Fokus lig
dirmed pa det arbete de utforde och inte pi dem som normbrytande personer.

Det dr dock virt att nimna att en schweizisk studie delvis motsiger betydelsen
av yrkesposition for hbtg-personer; i studien framkom att arbetsplatspositio-
nen bland deltagarna i studien inte paverkade forekomsten av diskriminering,
men att det diremot paverkade hbtg-personernas psykiska hilsa (Lloren och
Parini, 2017).

Sammantaget visar studier pa att yrkesposition och utbildningsbakgrund kan
ha betydelse for hbtq-personers organisatoriska och sociala arbetsmiljs. I kvali-
tativa studier beskriver vissa hbtq-personer att de delvis tenderar att sjilva vilja
lagstatusyrken eftersom de uppfattas som mer hbtq-vinliga; men inte minst
existerar samtidigt en arbetsmarknadsdiskriminering som gor att hbtq-perso-
ner, sirskilt de med ldgre utbildning, inte alltid har méjlighet att vilja yrken
eller arbetsplatser med ligre grad av diskriminering.

3.6.4 Funktionalitet

Fi studier, endast tvd, behandlar hbtq-personer med funktionsnedsittningar.
I en kvantitativ studie av personal pé ett australiensiskt universitet framgick
att de hbtq-personer i studien som hade funktionsnedsittningar i hogre
grad upplevde ridsla for heterosexism (Brady m.fl., 2020). I en kanadensisk
enkitstudie visades att de transpersoner som deltog och som ocksa hade

en funktionsnedsittning eller tillhérde en synlig minoritet upplevde

mer trakasserier och diskriminering 4n de transpersoner som tillhérde
normpositionerna (Waite, 2020).
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3.6.5 Alder

Alderns betydelse for hbtg-personers sociala och organisatoriska arbetsmiljo
diskuteras i 13 studier. En amerikansk enkitstudie visade att dldre homosex-
uella kvinnor har erfarit homofobi, heterosexism och alderism i flera olika
kontexter; ddribland pa arbetsplatsen, dir deltagarna dven rapporterade att
frekvent diskriminering baserad pa sexuell liggning (Averett m.fl., 2012).

En australiensisk-brittisk studie visade att de dldre hbtg-personerna i studien
kinde att de kunde vara sig sjilva och brydde sig mindre om vad andra tyckte.
Dessa resultat gillde sirskilt vid hbtg-vinliga arbetsplatser och vid arbetsplat-
ser dir det virdesitts att vara annorlunda och komma med andra perspektiv
(Riach m.fl., 2014). En osterrikisk enkitstudie bland 1 177 hbtq-personer
visade bland annat att det var mer sannolikt att medelalders anstillda och de
som varit anstéllda i minst 10 4r pd en arbetsplats var 6ppna med sin sex-
ualitet pa arbetet, 4n andra grupper (Markovic m.fl., 2022). En schweizisk
enkitstudie visade & andra sidan att dldre anstillda hade utsatts for verbal
diskriminering i storre utstrickning 4n yngre (Lloren och Parini, 2017). Att
notera dr dock att studierna ir for fa och har for litet underlag for att kunna
dra generella slutsatser om alderns betydelse for diskriminering. De som finns
visar nagot spridda resultat. En kvalitativ studie inom amerikansk polis visade
hur de dldre homosexuella i studien hade mer negativa erfarenheter och stress-
relaterade upplevelser kopplade till diskriminering och trakasserier, medan de
yngre homosexuella i studien upplevde mindre grad av diskriminering och
mer stod pé sin arbetsplats. De resultaten ska, enligt studiens slutsatser, forsts
i kontexten av att de ildre har arbetat inom militidren under en tid dé det inte
har varit tilldtet for anstillda att vara homosexuell. Detta har de yngre inte
upplevt. Dessutom har samhillsopinionen i USA ocksd dndrats till mer positiv
instillning gentemot homosexuella (Van Gilder, 2019). Vidare visar kvalita-
tiva studier att yngre homo- och bisexuella upplever det som littare och mer
sjalvklart att ’komma ut” 4n de dldre homo- och bisexuella gor (Willis, 2010;
Wright, 2011). I en kvalitativ kanadensisk studie beskrev yngre homosexuella
min att det hade varit mer sjilvklart att vara 6ppen med sin sexuella identitet
under hela sitt yrkesliv, medan det for de éldre har varit en mer gradvis pro-
cess dir de i stdrre utstrickning blivit 6ppna som ildre (Wicks, 2017). Dessa
resultat redovisades dven frin en amerikansk kvantitativ studie dir yngre
homo- och bisexuella var 6ppna om sin ldggning i storre utstrickning 4n dldre
(Yoder och Matthei, 2016). Men studier visar ocksd att 1ag élder och begrin-
sad arbetslivserfarenhet dven kan ha mer begrinsande och negativ paverkan.
En amerikansk studie visade ocksa att forekomsten av heterosexism bidrog

till utbrindhet bland yngre i storre utstrickning 4n bland ildre hbtg-per-
soner (Viehl m.fl., 2017). Vidare visade en brittisk, kvalitativ studie att de
homosexuella min, samtliga mellan 50 och 65 ar, som hade en ledarposition

i sin organisation, férhandlade och praktiserade maskulinitet bide genom att
reproducera den heteronormativa ordningen pé arbetsplatsen och/eller genom
att agera for en forindring av heteronormen stereotypisering (Ozturk, Rumens
och Tatli, 2020). Studien visade dven hur miannens alder paverkade hur dessa
min praktiserade maskulinitet som en strategi for att forhindra negativ alders-
relaterad diskriminering.
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Andra perspektiv kopplade till dlder som framkom i en brittisk kvalitativ
studie var att yngre homosexuella min upplevde det som ldttare att utveckla
vinskapsrelationer pd arbetsplatsen med heterosexuella min in ildre gjorde
(Rumens, 2018). Men iven dldre homosexuella min kunde beskriva att det
var enklare for dem idag att ha vinskapsrelationer pa arbetsplatsen med hete-
rosexuella min 4n nir de var yngre. Detta kan kopplas till ett mer generellt
accepterande samhillsklimat. Resultaten speglar dver lag att en arbetsplats kan
upplevas som olika beroende pa normer och perspektiv kopplade till alder,
men ocksé beroende pé forindrade normer och lagar bade i samhillet och pa
arbetsplatsen, vilket kan paverka dldre homo- och bisexuellas personers attityd
och ridslor kopplade till att ’komma ut”. A andra sidan behover det inte vara
littare for yngre att ’komma ut” pa arbetsplatsen. I den australiensiska studie
som omnimns ovan skildras bland annat dven unga homo- och bisexuella
upplevelser av att ’komma ut” pé arbetsplatsen om de samtidigt 4r i en
process att "’komma ut” till familj och vinner. Detta upplevs, enligt intervju-
personerna, som ett stort och inte helt sjilvklart steg (Willis, 2011).

Utifran de studier som har presenterats ar det svart att dra slutsatser om
alderns betydelse f6r hbtq-personers arbetsmiljo. Men studier ger en viss indi-
kation pa att forindrade samhillsnormer och lagstiftningar kanske bidrar till
en bittre arbetsmiljo f6r yngre hbtq-personer.

3.7 Samspel med samhallsperspektiv

Det finns 24 studier i sammanstéllningen som visar hur olika samhillskontex-
ter samspelar med hbtg-personers upplevelser och hantering av arbetsmiljo.
Noterbart dr att dessa studier frimst inkluderar homosexuella eller hbtg-per-
soner som grupp. Flera studier visar pa betydelsen av var arbetsplatsen ligger
geografiske (se till exempel Dozier, 2015; Everly och Schwarz, 2015; Melton
och Cunningham, 2014b). En studie med skolpsykologer som identifierade
sig som hbtq visade att de som var psykologer i storre eller medelstora stider

i USA i storre utstrickning kinde att deras rittigheter var skyddade genom
lagar och riktlinjer (Chen m.fl., 2020). Andra studier visar att hbtg-personer i
USA oftare sokte jobb i stdrre stider/mindre konservativa regioner (Connell,
2012) inklusive regioner som kommit lingre i lagstiftning mot diskriminering
(Lewis och Mills, 2016). Vidare visar studier ocksa pa en vilja bland homo-
sexuella att byta arbetsplats till en stdrre stad eller region dir det finns storre
mojligheter att bygga nitverk med andra homosexuella (Lewis och Mills,
2016; Reinert och Yakaboski, 2019). En studie visade vidare att upplevelser av
att arbeta pa en hbtg-vinlig virdarbetsplats samspelade med bade:

* typ av arbetsplats (till exempel om det var ett religiost sjukhus eller inte)
* storlek pé staden dir arbetsplatsen lag (Eliason m.fl., 2011a)

* ivilken region i USA arbetsplatsen lag (Connell, 2012; Eliason m.fl.,
2011a).

En enkitstudie frin Tyskland visade liknande resultat dir de homosexuella
som levde i delstater med mer konservativt politiskt styre i mindre utstrick-

113



ning var 6ppna pa med sin sexuella liggning pa sin arbetsplats (Gotz och
Blanz, 2020). En amerikansk enkitstudie med chefsjukskoterskor vid sjukhus
visade ocksa att chefernas benigenhet att arbeta for en inkluderande arbets-
plats paverkades av i vilken region i USA sjukhuset lag, samt om det lag i ett
urbant omrade eller inte (Klotzbaugh och Spencer, 2015). En brittisk mixed
method-studie jimforde homo- och bisexuella lirare som arbetade i lands-
bygdsomraden respektive urbana omraden. Resultaten visade att de som
arbetade i landsbygdsomraden i mindre utstrickning kidnde att det var moj-
ligt att vara Sppen om sin sexuella identitet pa skolan, att de oftare kinde att
deras privata och professionella identiteter inte var kompatibla, samt att detta
bidrog till lagre sjalvkinsla, depression och dngest (Lee, 2019). En brittisk
enkitstudie visade att homo- och bisexuella immigranter var mer benigna att
genomgd kulturell ackulturation, det vill siga en integrering av sina egna kul-
turella virderingar i relation med virdlandets (Foroudi m.fl., 2020). I studien
nimns att detta kan ha att géra med att homo- och bisexuella immigranter

i en del fall hade limnat mindre toleranta samhillen och att det dirmed var
littare f6r dem att anpassa sig till och vara néjda med den férmodade mer
toleranta arbetsmiljo som fanns i Storbritannien.

En australiensisk studie visade att de deltagande hbtq-lirarnas positiva upple-
velser av arbetsmiljo samspelade med att deras skola lag i ett mer heterogent
sociokulturellt omrade dir skolor ocksa i storre utstrickning arbetade med
mangfaldsfrigor (Ferfolja och Hopkins, 2013) En nederlindsk studie visade
att arbete pd en méingkulturell arbetsplats i Amsterdam, som studiedeltagarna
sjdlva ansdg vara en stad med en generellt 6ppen syn mot hbtq, underlittade
for deltagarna att vara sig sjilva/bli accepterade (Rengers m.fl., 2019).

Sju studier har inkluderat hur trender och f6rindringar i 6vriga samhillet
paverkar arbetsplatsens hantering av hbtq-fragor. En kanadensisk studie visade
bland annat pa hur ett fackligt engagemang for hbtq-frigor pa arbetsplatser
paverkades av de frigor som drevs inom hbtg-rorelser i 6vriga samhillet i en
kanadensisk stad (Brickner och Dalton, 2017). En kvalitativ studie genom-
ford i Italien visade att fackférbund kunde fungera som, vad forfattarna kallar
det, "institutionella entreprendrer”. I korthet betyder det att fackférbund kan
arbeta fér en samhillelig integrering av hbtq-personer i olika foretag och dven
att adressera diskriminering gentemot hbtq-personer (Pulcher m.fl., 2019).
Studier inom offentlig sektor i Storbritannien visade att férindringar i natio-
nell styrning och ny lagstiftning kring diskriminering paverkade fackférening-
ars arbete med policy-implementering savil som enskilda homo- och bisexu-
ellas personers sjilvfortroende att ’komma ut” pd arbetsplatsen, till exempel

i samband med att samkénade partnerskap normaliseras genom lagsstiftning
(Colgan och Wright, 2011; Colgan, 2011). En av studierna visade att den nya
lagen om diskriminering ocksi paverkade homo- och bisexuella att kiinna att
de skulle anmila vid eventuell diskriminering (Colgan och Wright, 2011).
Kvalitativa studier frin Storbritannien och USA pekade pa att lagindringar
kan bidra bade till att fretag viljer att satsa pa hbtq-fragor (Colgan, 2011)
och bidra till en bittre arbetsmiljé (Wooton m.fl., 2019). En amerikansk
kvalitativ studie av homo- och bisexuella kvinnor visade till exempel hur
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nya lagar som tillit samkonade dktenskap ocksd spelade roll f6r upplevelser

av arbetsmiljon (Wooton m.fl., 2019). Kvinnorna i studien beskrev hur de
efter att de nya lagarna ritt i kraft kinde sig tryggare med att "’komma ut”

pa arbetsplatsen och att de ocksd upplevde en 6kad tolerans och positivt
bemotande fran kollegor. Samtidigt var det inte alla deltagare i studien som
upplevde en positiv forindring och vissa beskrev hur mikroagressioner och
heterosexism fortlever och att den amerikanska foretagskontexten generellt var
ogynnsam mot sexuella minoritetsgrupper. Dock redogjorde vissa deltagare
att lagstiftningen hjilpte dem att ligga problemet pa heterosexistiska individer
— det 4r de som har problematiska asikter som gir emot lagstiftningen. Stu-
dien pekade pa komplexiteten i ett samhille dir en lagstiftning kan paverka
arbetsplatsklimatet, men att ett generellt nationellt klimat ocksa samspelade
och gjorde att en dndring i lagstiftning inte pdverkade klimatet i alla arbets-
platskontexter, sirskilt inte nir annan nationell lagstiftning inte motverkar
diskriminering av sexuella minoriteter pé arbetsplatsen (Wooton m.fl., 2019).
En stor, amerikansk enkitstudie med longitudinell design visade att gifta
homosexuella min och kvinnor var anstillda och hade en hégskoleutbildning
i storre utstrickning dn deras ogifta motsvarigheter, vilket dock kan vara en
konsekvens av att lagindringen kring samkonade dktenskap foranledde att
privata arbetsgivare nu méste erbjuda samkénade partners vardforsikring
(Elwood m.fl., 2020). I Storbritannien har regeringen utvecklat en guide som
syftar till att arbetsgivare ska leva upp till lagens krav och bidra till att medve-
tenhet, forstaelse och stodstrukturer for transpersoner skapas. Hir ingir dven
stdd under transitionsprocessen. I en kvantitativ studie av hur transpersoner
uppfattade guiden konstaterades att fa av dem kinde till den, men att det
stirkte deras sjilvfortroende att se att en sidan guide tagits fram (Bozani m.fl.,
2020). Samtidigt trodde de inte att den skulle gora att de behandlades bittre
pa jobbet eller att den minskade risken for diskriminering vid anstillning.

Bara fyra studier har jimfort aspekter av arbetsmiljé mellan olika nationel-

la kontexter. En brittisk studie av fem globala foretag som satsar pé att vara
inkluderande arbetsplatser har utmaningar utifran olika nationella kontexter
dir, ill exempel att foretaget verkar i ett land dir homosexualitet r olagligt
och att sirskilt trining behévs f6r hur hantera méngfaldhetsfragor i olika
kulturella och nationella kontexter (Colgan, 2011). En studie genomf6rd
med deltagare frain USA och Kanada visade att homosexuella mentorer for
homosexuella adepter, det vill siga seniora medarbetare som stottar juniora
medarbetare i deras karridrutveckling, agerade pa olika sitt vid organisatorisk
heterosexism. Resultaten tyder pa att den kanadensiska kontexten verkade
skapa forutsittningar for mentorerna att ge sina adepter bittre psykosocialt
stdd (Church, 2012b). En kvalitativ intervjustudie analyserade homo- och
bisexuellas upplevelser av att vara 6ppna eller dolja sin sexuella identitet pa
arbetsplatser i Spanien och Ecuador f6r att jimf6ra upplevelser i linder med
olika lagstiftningar och kulturella kontexter (Corlett m.fl., 2019). I Spanien
har sexuella minoriteter ett starkare skydd i diskrimineringslagstiftning. Bada
linderna ir priglade av religion, men religiésa uppfattningar spelar en stor-
re roll for arbetsplatskulturen i Ecuador. Studien visade att de intervjuade i
Spanien upplevde att det var ett mer organisatoriskt stodjande klimat for att
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"komma ut” och att de intervjuade frin Spanien i hogre utstrickning anvinde
sig av strategier dir de normaliserade sin sexuella liggning pa arbetsplatsen,
det vill siga ligger fram det som en av flera egenskaper de har medan inter-
vjuade fran Ecuador anvinde sig av strategier som innebar att de betonade

att de genom sin sexuella liggning skilde sig fran andra. Aven om det fanns
intervjuade i bada linder som inte var 6ppna med sin sexuella liggning pa
arbetsplatsen si var det enbart intervjuade frin Ecuador som anvinde sig av
strategier dir de latsades vara heterosexuella. Vidare var det enbart spanska
deltagare som uttryckte det som en littnad att ’komma ut” pa arbetsplatsen,
vilket kan kopplas till det stdd och bemétande som erhalls, eller inte, vid
arbetsplatser i de tvd linderna (Corlett m.fl., 2019). En amerikansk enkitstu-
die med transpersoner visade ett samband mellan férekomsten av lagstiftat
skydd mot diskriminering, att vara overkvalificerad for sitt arbete och indi-
videns arbetstillfredsstillelse och upplevda meningsfullhet i arbetet (Tebbe,
Allan och Bell, 2019). Bland de transpersoner som deltog i studien och som
arbetade i en region som saknade antidiskrimineringslagstiftning fanns ett
samband med 6verkvalifikation och ligre arbetstillfredsstillelse, medan det for
de transpersoner som arbetade under lagskydd, men som upplevde sig vara
overkvalificerade for sitt arbete, inte fanns ndgra emotionella konsekvenser.
Studien visade dirmed att lagstiftat skydd mot diskriminering verkade som
en buffert mot ldg arbetstillfredsstillelse for deltagarna i studien (Tebbe, Allan
och Bell, 2019). Vidare visade studien att victimization, en stigmabaserad
stress som en konsekvens av verbala trakasserier och sexuella/fysiska overgrepp,
framfor allt paverkade transpersonernas arbetsvilja negativt, om de arbetade i
en region som saknade lagstiftat skydd mot diskriminering; samt att upplevd
social status pé arbetsplatsen — var man upplever att man befinner sig status-
missigt pa en 10-gradig skala — hade ett tydligt samband med nirvaron eller
franvaron av lagstiftat skydd mot diskriminering. P4 en plats med lagstiftat
skydd mot diskriminering upplevde fler transpersoner att de hade hégre social
status (Tebbe, Allan och Bell, 2019).

Slutligen visade en svensk studie hur attityder gentemot homosexuella bland
allminheten péverkade homosexuella personers anstéllningsstatus och 16n.
Hammarstedt och medarbetare visade i en kvantitativ undersékning av enki-
ter och registerdata att anstillningsstatus (relative employment) och lon for
homosexuella min paverkades negativt av allminhetens attityder gentemot
homosexuella (Hammarstedt m.fl., 2015). Resultaten visade ocks3 att allmin-
hetens attityder gentemot homosexuella paverkade homosexuella kvinnors
(relativa) anstillningsstatus, dock inte deras (relativa) lon.

Sammantaget tyder resultaten pa att utvecklingen av en inkluderande och

positiv arbetsmilj6 for hbtq-personer paverkas positivt av utvidgad lagstiftning
mot diskriminering och 6kade generella positiva attityder i samhillet.
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4 Diskussion

Hir diskuteras sammanstillningens resultat under:

¢ 4.1 Resultatdiskussion
¢ 4.2 Metoddiskussion

4.1 Resultatdiskussion

Kunskapssammanstillningens dvergripande syfte var att kartligga och
sammanfatta befintlig forskning om hbtq-personers organisatoriska och socia-
la arbetsmiljo. Mer specifikt syftade den till att kartligga forskning om:

o riskfaktorer
o friskfaktorer

* skillnader och berdringspunkter i arbetsmiljosituationer for homosexuella,
bisexuella, transpersoner och queera

* vad som kinnetecknar en inkluderande arbetsplats, det vill siga en arbets-
miljo som hbtq-personer sjilva upplever som god.

Resultaten pekade pad att homosexuella inte alltid har en simre arbetsmiljé 4n
heterosexuella individer men att det finns specifika riskfaktorer i deras arbets-
miljo. Resultaten visar att manga hbtg-personer, ofta parallellt med positiva
arbetsmiljofaktorer upplever diskriminering, trakasserier, mikroaggressioner
eller andra negativa arbetsmiljofaktorer. Aven svenska studier pekar pa att
positiva och negativa arbetsmiljofaktorer kan férekomma parallellt (Bjork och
Wahlstrom, 2018; Eriksson-Zetterquist och Solli 2016; Eriksson-Zetterquist
m.fl., 2011; Ohlstrém, 2017; Rennstam, 2021; Rennstam och Sullivan,
2016). Resultaten fran internationella studier tyder pé att personer med trans-
erfarenhet kan uppleva en simre arbetsmiljé 4n andra som identifierar sig som
hbtq, inklusive en hdgre risk att utsittas for diskriminering (se till exempel
Kattrari m.fl., 2016). Liknande resultat visades ocks3 i en svensk studie som
inkluderar transpersoner (Bjork och Wahlstrom, 2018), dock finns i ovrigt fa
svenska studier om just transpersoners arbetsmilj6. I studien som genomférdes
som del av regeringsuppdraget om att kartldgga transpersoners organisatoriska
och sociala arbetsmiljo, beskrev en majoritet av de 105 deltagarna erfarenheter
av att bli utsatta f6r mikroaggressioner. Ndgra beskrev erfarenheter av trakas-
serier, i det virsta fallet dédshot, eller stor ridsla for vad konsekvenserna skulle
kunna vara om de skulle vara 6ppna med sina transerfarenheter. Samtidigt
visade studien att minga personer med transerfarenhet som deltog i studien,
parallellt med negativa upplevelser, ocksd hade positiva arbetsmiljoerfarenheter
med till exempel hogt upplevt stod fran chefer och kollegor.
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Resultaten frin kunskapssammanstillningen visar vidare att bisexuella ofta
upplever en simre arbetsmiljosituation, och i hogre grad rapporterar att de
har utsatts for mobbning och diskriminering, in homosexuella och heterosex-
uella cispersoner (se till exempel Hoel m.fl., 2017). Dock ir det osikert om
resultat om bisexuellas arbetsmiljosituation gir att generalisera till en svensk
kontext, d& kunskapssammanstillningen inte innehaller nagon svensk studie
som specifikt fokuserats pa bisexuellas arbetsmiljo. Det gar heller inte att dra
nagra slutsatser i den hir oversikten kring arbetsmiljosituationen for de som
identifierar sig som queera, eftersom for fi studier analyserar deras arbetsmil-
joupplevelser (till exempel, se Kyron m.fl., 2021).

I diskussionen nedan diskuteras forst de olika riskfaktorer som har framkom-
mit i kunskapssammanstillningen, inklusive évergripande skillnader i riskfak-
torer mellan homosexuella, bisexuella och transpersoner som framkommit i de
inkluderade studierna (4.1.1 Riskfaktorer i hbtq-personers arbetsmiljo). Direfter
diskuteras kidnnetecken f6r en inkluderande arbetsplats, inklusive hbtg-per-
soners upplevelser av olika friskfaktor (4.1.2 Upplevelser av en inkluderande
arbersplats). 1 samma avsnitt avhandlas dven specifika aspekter av hur man kan
skapa en inkluderande arbetsplats for transpersoner och bisexuella, da kun-
skapssammanstillningen inkluderat studier med specifika resultat om dessa
gruppers arbetsmiljo. Sist i resultatdiskussionen kommer ett avsnitt om saknad

kunskap (4.1.3 Kunskapsluckor).

4.1.1 Riskfaktorer i hbtq-personers arbetsmiljo

Resultaten fran kunskapssammanstillningen pekar pé att ett hetero-
normativt klimat inverkar negativt pa hbtq-personers arbetsmiljs. I ett
heteronormativt klimat tas heterosexualitet for given och bidrar till att andra
sexuella laggningar, exempelvis homo- och bisexualitet, ses som avvikande
(Rosenberg, 2002). Heteronormativitet inkluderar ocksa en férvintan om att
kvinnor och min ska bete sig pa ett visst sitt och innefattar dven forvintan
om ett visst kronologiskt livsforlopp (Ambjornsson och Jonsson, 2010).
Kunskapssammanstillningen pekar pé att ett heteronormativt arbetsklimat
utgor en riskfaktor i hbtq-personers arbetsmiljé genom att osynliggora hbtg-
fragor och skapa en osikerhet bland anstillda hbtq-personer om andras
uppfattningar om hbtg-personer (Aaron och Ragusa, 2011; Compton, 2016;
Compton och Dougherty, 2017; Dozier, 2015; 2017; Gray, 2013; Willis,
2011). Det kan bidra till att de i mindre utstrickning dr 6ppna med sin
sexuella liggning eller konsidentitet, av ridsla for hur andra ska reagera (Gray,
2013; Lewis och Mills, 2016; Mattheis m.fl., 2020; Tindall och Waters, 2012;
Willis, 2011). Att inte vara dppen kan i sin tur bidra till ligre grad av upp-
levd gemenskap med kollegor (Bjork och Wahlstrom, 2018; Galvin-White
och O’Neal, 2015; Stenger och Roulet, 2018) samt ligre grad av arbetstill-
fredsstillelse, arbetsengagemang och vilbefinnande (Newheiser m.fl., 2017)
och vilbefinnande (Lloren och Parini, 2017; Simone m.fl., 2014; Viehl m.fl.,
2017). Resultaten pekar pa vikten att som chef och kollega inte ta andra
anstilldas sexuella identitet, kdnsidentitet och konsuttryck for given — det vill
sdga inte ta for givet att alla dr heterosexuella cispersoner som lever i enlighet
med heteronormen.
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Valet att inte vara 8ppen, och istillet délja sin liggning och/eller konsidentitet,
kan ocksd motiveras av risken att utsittas diskriminering och trakasserier. Dis-
kriminering och trakasserier av hbtg-personer beror ofta pa stereotypa upp-
fattningar om hbtq-personer eller pd heterosexism (det vill sdga antaganden
om att manniskor som standard ir heterosexuella och att homosexualitet dr
onaturligt och exceptionellt). Kunskapssammanstillningen visar till exempel
att stereotypa uppfattningar om hur man utifrdn konsnormer ska upptrida for
att vara aktuell for hdgre positioner inom en arbetsorganisation kan bidra till
karridrdiskriminering av homosexuella min och transkvinnor (Speice, 2020;
Stenger och Roulet, 2018; Baker och Lucas, 2017; Tindall och Waters, 2012;
Rosvall m.fl., 2020; Riach m.fl., 2014; Yavorsky, 2016). Vidare visar kvalitati-
va studier pa att manga hbtq-personer upplever att de har utsatts for stereoty-
pa uppfattningar pd sin arbetsplats, vilket for vissa kan bidra till att de kiinner
sig endimensionellt stimplade (Chang och Bowring, 2015; Corlett m.l.,
2019; Galvin-White och O’Neal, 2015; Melton och Cunningham, 2014a;
Riach m.fl., 2014), eller att man upplever en press att bete sig pa ett stereotypt
mer manligt eller kvinnligt sdtt (Cox m.fl., 2018; Sinacore m.fl., 2017; Sten-
ger och Roulet, 2018). Resultaten visar dirmed pa vikten f6r arbetsplatser att
motverka den negativa paverkan ett heteronormativt klimat har pa hbtq-per-
soners arbetsmiljé. Det kan i sammanhanget ses som viktigt att medvetande-
gora chefer och medarbetare kring vilka olika former av fsrdomar som kan
existera och att inkludera subtila och omedvetna handlingar, som exempelvis
bygger pa heteronormativa antaganden, i det férebyggande arbetet. Utifrin
resultaten kan arbetsorganisationen ocksa rekommenderas att initiera riktlinjer
for hur de kan motverka stereotypa uppfattningar och férdomar vid intern
och extern rekrytering samt under anstilldas karriir.

I studien beskrev flera personer med transerfarenhet att de hade valt att inte
vara oppen om sin bakgrund pé arbetet pa grund av ridsla for eventuella
negativa effekter av att beritta om den. Sddana negativa effekter exemplifiera-
des som social exkludering eller andra former av diskriminering och trakasse-
rier. Kvalitativa studier indikerar att det skulle kunna finnas storre grogrund
for diskriminering och trakasserier i mer manligt kodade och machoorien-
terade arbetskulturer, pd grund av de mer stereotypa forestillningarna kring
hur min och kvinnor ska bete sig (Magrath, 2020; Melton och Cunningham,
2014b; Willis, 2012). Med manligt och kvinnligt kodade arbetsplatser menar
vi arbetsplatser som har enligt stereotypen manliga eller kvinnliga arbetsupp-
gifter och dir en majoritet av de anstillda ofta 4r antingen min eller kvinnor.
I studien med personer med transerfarenhet gavs ibland exempel som visade
att manligt kodade arbetsplatser med en machoorienterad arbetskultur upp-
levdes som en mer negativ arbetsmiljé. Dock fanns ocksa exempel av upplevel-
ser av en negativ kultur med mikroaggressioner och diskriminering vid andra
arbetsplatser som inte har nigon specifik machokultur, till exempel inom
vissa skolor eller vardorganisationer. Det gir dirmed, utifrin studien, inte att
dra slutsatser om hur kvinnligt eller manligt kodade arbetsplatser paverkar
forekomsten av mikroaggressioner, diskriminering och trakasserier gentemot
transpersoner. Studiens resultat pekar snarare pé att det ér brist pa ett generellt
stddjande arbetsklimat inom arbetsorganisationen, eller brist pa stod frin
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chefer och kollegor vid specifika arbetsplatser, som ger upplevelser av en simre
arbetsmiljo. Kunskapssammanstillningen indikerar ocksa att brist pd synligt
stdd eller ett icke-agerande fran chefer kan ge spelrum f6r mikroaggressioner,
diskriminering och trakasserier (se till exempel izzi, 2013; Roberts, 2011;
Rumens och Broomfield, 2014). Bade resultaten fran kunskapssammanstill-
ningen (Fielden och Jepson, 2016; Rosvall m.fl., 2020; Rumens, 2010) och
studien pekar dock pa en viss yrkesmissig sortering dar branscher som upp-
fattas ha en machokultur eller arbetsplatser som inte aktivt arbetar for att vara
inkluderande kan uppfattas som hbtq-fientliga eller som en osiker arbetsmiljo
och som dirfor viljs bort av hbtg-personer.

Transpersoner och bisexuella verkar sammanfattningsvis vara mer utsatta for
diskriminering, trakasserier och/eller mobbning (se till exempel Hoel m.fl.,
2017; Waite, 2020). For transpersoner verkar till exempel diskriminering
och trakasserier bero pa transfobi (se till exempel Mizock m.fl., 2017). Det
framkommer inte lika tydligt varfor bisexuella utsitts for diskriminering och
trakasserier i hogre grad 4n homosexuella. I studier framkommer dock att
sirskilda fordomar mot bisexuella finns (Arena och Jones, 2017; Green m.fl.,
2011; Popova, 2018; Rumens, 2012; Turner m.fl., 2018) som kan beror den
dikotoma normativa utgingspunkten om att minniskor antingen ir hetero-
sexuella eller homosexuella (Gray, 2013; Turner m.fl., 2018).

Sammanfattningsvis visar kunskapssammanstillningen att socialt fientliga
arbetsmiljoer, dir det exempelvis forekommer heterosexism och risker for att
utsittas for heterosexism, diskriminering och trakasserier, paverkar hbtg-per-
soners yrkesval (se till exempel Burnett, 2010), den anstillda hbtq-personens
val kring att vara 6ppen om sin sexuella liggning eller sitt konsuttryck (se

till exempel Willis, 2011) respektive val att limna arbetsplatsen (till exem-

pel Ferfolja, 2010). Vidare har dessa férhillanden samband med exempelvis
lagre arbetstillfredsstillelse, upplevelser av stress, psykisk ohilsa och begrinsad
arbetsférméga hos hbtq-personer (Miner och Costa; Singh och O’Brien, 2020
Velez m fl., 2013; Viehl m.fl., 2017). Utsatthet for diskriminering har ocksa
samband med ohilsa, och hur ofta man utsitts for diskriminering verkar spela
roll for hur starkt sambandet 4r — ju oftare nigon utsitts for diskriminering,
desto starkare ir kopplingen till ohilsa. Det dr dock viktigt att ha i dtanke att
de arbetsmiljorisker som hbtq-personer utsitts for av forskningen har identi-
fierats som intersektionella, mangfacetterade och varierade samt beroende av
kon/konsuttryck, sexualitet, etnicitet och position pd arbetsmarknaden. Exem-
pelvis har personer med ett ursprung fran en etnisk minoritet rapporterat att
de upplevt diskriminering och trakasserier pd grundval av bade sexualitet/kén-
sidentitet och etnicitet (FRA, 2020). I studien rapporterade flera kvinnor med
transerfarenhet som arbetade i mansdominerade branscher att de hade ifraga-
satts och trakasserats pa grund av bade sin transidentitet och sin konsidentitet
som kvinna. Det gor det sirskilt viktigt for arbetsgivare, fackforeningar eller
andra intressenter och stddorganisationer att arbeta for att skapa bittre arbets-
miljoforutsittningar. Stod behdver utarbetas for de hbtq-personer som utsitts
for arbetsmiljorisker pa grund av sin tillhorighet till olika identitetskategorier,
det vill siga inte enbart sexualitet utan dven kon, etnicitet, alder, funktions-
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formaga och/eller socioekonomisk bakgrund. Detta ir ett arbete som troligen,
dirfor, skulle gynna dven andra grupper — exempelvis kvinnor och/eller olika
minoritetsgrupper.

4.1.2 Upplevelser av en inkluderande arbetsplats

Resultaten fran kunskapssammanstillningen pekar pd att olika former av
organisatoriskt stdd ar en viktig friskfaktor i hbtq-personers arbetsmiljs. Det
innebir att ett organisatoriskt klimat som upplevs vara stédjande gentemot
hbtq-personer ocksa har samband med upplevelser av en god arbetsmiljo,
arbetstillfredsstillelse och hilsa, inklusive en vilja att vara 6ppen med sin sex-
uella laggning och/eller konsidentitet (se till exempel; Huffman m.fl., 2021;
Law m.fl., 2011; Smith m.fl., 2020; Tatum, 2018). I ett stddjande arbetskli-
mat ingar att organisationen har policyer, aktiviteter och ett klimat som gene-
rellt upplevs vara stédjande och accepterande mot hbtq-personer (Smith m.fl.,
2020). Det innebir att arbetsorganisationer kan rekommenderas att initiera
utvecklingen av inkluderande policyer, aktiviteter och organisatoriska mal, dar
hbtq-fragor nimns och exemplifieras. Policyer kan, enligt resultaten, ses som
viktiga markérer inom organisationer att diskriminering inte tolereras och kan
vara viktiga for att hbtq-personer ska kinna sig trygga med att vara 6ppna,
samt dven att de vagar anmala diskriminering och trakasserier (Compton,
2016; Eliason m.fl., 2011a; Tindall och Waters, 2012; Walker och Melton,
2015; Wessel, 2017). Exempel pé policyer och riktlinjer som nimns i studi-
erna ir sidana som bland annat sker introducera ett kdnsneutralt sprakbruk
inom organisationen (Goryunova m.fl., 2021; Walker och Melton, 2015).
Det bor noteras att manga av de studier ddr man har fokuserat pa policyer har
utforts i USA, som inte har lika stark diskrimineringslagstiftning som Sverige.
Det dr dirmed inte sikert att resultaten ir dversittbara i en svensk kontext,
det vill siga ett foretags policyer kan eventuellt ha stdrre betydelse i linder dir
hbtq-personer inte har lika stort stdd genom lagstiftningen.

Kunskapssammanstillningens resultat pekar vidare pa vikten av att arbetsor-
ganisationen aktivt foljler upp och ser till att policyerna efterlevs (Allan m.fl.,
2015; Colgan och Wright, 2011; Goldberg och Smith 2013, Magrath, 2020;
Simone m.fl., 2014). De studier som finns pekar pa vikten av att arbetsgiva-
rens hogre ledning skapar forutsittningar for policy-efterlevnad och for de
organisatoriska kulturforindringar som ocksd skulle kunna bidra till hbtq-per-
soners nirmaste chefers aktiva stdd och agerande (se till exempel Colgan och
Wright, 2011; Simone m.fl., 2014; Wright, 2011). Ett konkret sitt att skapa
dylika frutsittningar kan vara att ha organisatoriska mal och nyckeltal kopp-
lade till mangfald, och att kontinuerligt folja upp dem (Colgan och Wright,
2011; Goryunova m.fl., 2021; Huffman m.fl., 2021; Jones, 2020). Ett annat
stt att skapa forutsittningar kan, enligt resultaten frin kunskapssammanstill-
ningen, ocksd vara att se till att chefer har kompetens i hbtq-fragor (Colgan
och Wright, 2011), vilket till exempel skulle kunna géras genom att inkludera
betydelsen av ett normmedvetet ledarskap i ledarskapsutbildningar och ledar-
skapsutvecklingsprogram.
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Det kan éven, enligt resultat fran kunskapssammanstillningen, ses som viktigt
att bade chefer och kollegor visar aktivt stdd genom att markera mot diskri-
minering och krinkande sirbehandling och pa olika sitt visar att de star upp
for hbtq-fragor (Allan m.fl., 2015; Colgan och Wright, 2011; Goldberg och
Smith 2013, Magrath, 2020; Simone m.fl., 2014). Specifika exempel pd hur
man kan visa stdd ar att konfrontera personer som utdvar ett heterosexistiskt
beteende (till exempel personer som uttalar sig nedvirderande om hbtg-
personer) (Aysola m.fl., 2018; Melton och Cunningham, 2014b; Ueno m.fl.,
2020) eller att ge emotionellt stdd i situationer av utsatthet pa arbetsplatsen
(Rumens, 2010; Rumens, 2012). I studien lyfte flera av deltagarna att de hade
onskat att deras chefer hade mer kunskap om transpersoner och att chefens
okunskap gjort att de inte kinde sig professionellt bemétta i arbetsmiljo- och
diskrimineringsfragor. Det kan till exempel handla om chefer som saknar
generell kunskap om hbtg-frigor eller specifik kunskap om transpersoner.
Andra exempel pa sitt att skapa goda forutsittningar for stéd ar att mojliggora
nitverkande med andra hbtq-personer pa arbetstid, vilket forskningen ocksé
visar dr en friskfaktor (se till exempel Goryunova m.fl., 2021; Huffman m fl,
2021; Jones, 2020). Studien visade att en majoritet av de personer med trans-
erfarenhet som deltog inte hade tillging till ndtverk med andra hbtq-personer
pa sin arbetsplats och flera uttryckee specifikt att de trodde det hade betytt

mycket f6r dem om de hade haft det, exempelvis nitverk tillhandahéllna av
fackforbund.

Resultaten pekar vidare pa vikten av att arbetsorganisationen i sin kommu-
nikation signalerar bade init och utat att arbetsplatsen 4r inkluderande mot
sexuella minoritetsgrupper samt personer med transerfarenhet. Specifika
aspekter av upplevelser av en inkluderande arbetsplats handlar, som nimndes
ovan, om ett mer inkluderande sprik i organisationens kommunikation, till
exempel att anvinda sig av det konsneutrala ordet parmer istillet f6r man eller
fru (Walker och Melton, 2015) eller att aktivt arbeta for att eliminera kons-
stereotypt sprik (Goryunova m.fl., 2021). I studien framkom att minga av
dem som var ickebinira hade upplevelser av att bli felkdnade och manga hade
chefer och kollegor som inte hade nigon forstielse for betydelsen av att anvinda
ritt pronomen. Att inte bli tilltalad med ritt pronomen och att hela tiden
behéva ritta andra kring namn och pronomen upplevdes, bade av deltagare i
en svensk studie (Bjork och Wahlstrom, 2018) och i studien, som en pifrest-
ning. I studien beskriver deltagare att detta starkt negativt paverkade deras
vilbefinnande. Arbetsorganisationer bor dirfor arbeta mer proaktivt med ett
inkluderande sprak och att chefer ir aktiva pa arbetsplatsen med att stotta och
bekrifta i anvindandet av ritt pronomen.

Vidare aspekter av en inkluderande arbetsplats kan kopplas till hbtq-per-
soners upplevelser av behov att stédfunktioner, som personalavdelningen
(HR), har generell hbtq-kompetens (till exempel Felix m.fl., 2016) liksom
specifik kompetens om transitionsprocesser (till exempel Budge m.fl., 2010).
Andra stédfunktioner kan inkludera formella hbtq-nitverk, karridrvigledare
med hbtq-kompetens och utarbetade handlingsplaner som kan anvindas om
en medarbetare genomgar en konsbekriftande behandling (for det sistnimnda

122



exemplet, se exempelvis Rishel Elias, 2017). I kunskapssammanstillningen ges
exempel pa praktiskt stdd, som att tillsammans med chef eller HR-person gi
igenom hur transitionsprocessen ska hanteras pa arbetsplatsen, att det finns
administrativa rutiner och HR-st6d for att stodja transpersoner under trans-
itionsprocesser. Resultaten pekar ocksd pd vikten av att vara lyhérd infor det
stod transpersoner behover under sin transitionsprocess, for att kunna anpassa
stddet utifran var i processen individen befinner sig (Burchiellaro, 2020). I
kunskapssammanstillningen framkommer vidare att hbtq-personer utsitts

for diskriminering och trakasserier frin kunder, brukare och elever (se till
exempel Baker och Lucas, 2017; Chen m.fl., 2020; Colgan och Wright, 2011;
Hooker, 2019; Ullman, 2020). I tilliggsstudien med transpersoner pdpeka-
de deltagare vikten av stod inom organisationen, framfor allt av chefer, att
hantera de svéra situationer som kan uppstd i métet med till exempel kunder
eller brukare. Bade resultat fran kunskapssammanstillningen (Goryunova
m.fl., 2021; Huffman m.fl., 2021) och studien visar dven att for manga trans-
personer utgor konsneutrala toaletter och omklddningsrum samt duschrum
dir man kan duscha enskilt viktiga delar i den fysiska arbetsmiljon. Vidare
indikerar resultaten frin kunskapssammanstillningen att nir arbetsplatsen har
klidkoder, eller nir arbetet kriver uniform ir det en positiv arbetsmiljofaktor
om alla anstillda fir vilja uniformer fritt, oberoende av kon (Reddy-Best,
2018, Brewster m.fl., 2014).

Resultaten frin kunskapssammanstillningen pekar dven pé vikten av mang-
faldsarbete som specifikt riktar in sig pa och nimner bisexualitet for att
bisexuella ska kinna sig accepterade pé arbetsplatsen och mer benigna att var
oppna pé sin arbetsplats (Green m.fl., 2011). Forskning visar att bisexuali-
tet annars riskerar att klumpas ihop med homosexualitet och att bisexuellas
specifika arbetsmiljoerfarenheter dirmed inte tas hinsyn till (Arena och Jones,
2017; Corrington m.fl., 2019; Green m.fl., 2011; Popova, 2018). Genom att
bisexualitet lyfts specifikt kan ocksi ett klimat skapas dir bisexuella kinner
sig uppskattade och erkinda for dem de 4r (Kéllen, 2013). Det 4r troligt att
liknande aspekter i mangfaldsarbete ir relevanta for personer som identifierar
sig som queer, men det saknas studier som belyser detta nirmare.

Slutligen pekar resultaten pa att det inom arbetsorganisationer behover bade
oppna och dolda identiteter beaktas, for att vara en verkligt inkluderande
arbetsplats (Sabharwal m.fl., 2019). Det vill sdga, pa en arbetsplats bor man
aldrig ta for givet att nagon har en viss sexuell liggning eller konsidentitet.
Det ska vara varje hbtq-persons eget val huruvida de vill vara 6ppna om det
pa sitt arbete. Det innebir ett organisatoriske klimat som ger individen valet
“att vara sig sjalv” inklusive kontrollen 6ver graden av 6ppenhet, vilket kan ses
som en nyckelfaktor i en inkluderande arbetsplats. Det utgor, exempelvis, ett
klimat dar det dr accepterat att vara dppen och driva hbtq-frigor utan att sam-
tidigt behéva kidnna en press frin ledning eller kollegor att vara representant

for hbtq-fragor (Felix m.fl., 2016).
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4.1.3 Kunskapsluckor

Det finns totalt sett fa specifika studier om bisexuellas arbetsmiljo och vi har
inte hittat nagra svenska studier av bisexuellas arbetsmiljésituation. Likasa ar
forskningen om transpersoner, sirskilt i en svensk kontext, ringa. Vidare finns
ytterst fa studier om arbetsmiljésituationen fér dem som identifierar sig som
exempelvis queera, pansexuella eller ickebinira.

Manga av de inkluderade studierna i kunskapssammanstillningen tar upp
upplevelser av och/eller férekomst av till exempel mikroaggressioner, diskrimi-
nering, trakasserier, stodjande klimat samt graden av 6ppenhet hos hbtq-per-
soner. De studier som har gjorts har frimst studerat eventuella samband
mellan forekomsten av policyer, aktiviteter, stdd eller klimat och exempelvis
vilbefinnande, ohilsa eller grad av 6ppenhet bland hbtg-personer.

Ingen studie har hittats som studerar effekter av att arbetsorganisationer gor
specifika arbetsmiljodtgirder for att forbittra hbtg-personers arbetsmiljo, eller
hur specifika atgirder kan spela roll for att minska specifika arbetsmiljorisker,
till exempel atgirder som en arbetsorganisation skulle kunna géra for att mot-
verka och minska de negativa effekterna av ett heteronormativt klimat.

Vidare omfattar en majoritet av studierna i kunskapssammanstillningen vita
hbtg-personer med medelklassyrken. Det 4r mindre beforskat hur hbtg-per-
soner inom arbetarklassyrken har det, vilket ocksd giller forskning som tar
hinsyn till intersektionella aspekter. Det saknas dirtill forskning om huruvida
homo- och bisexuella samt trans- och queerpersoner i storre utstrickning dn
andra samhillsgrupper 4r anstéllda inom branscher med simre arbetsvillkor
samt om och hur arbetsmiljon i specifika branscher paverkar hbtq-personers
hilsa och vilbefinnande.

4.2 Metoddiskussion

Den hir presenterade kunskapssammanstillningen syftade brett till att kart-
ligga och sammanfatta befintlig forskning om den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon f6r hbtg-personer. Breda sokningar i ett stort antal databaser har
genomforts for att identifiera befintlig forskning pa omridet. Men det fak-
tum att den inkluderade forskningen har varit indexerad som “arbetsmiljs”

dr en begrinsning, eftersom det kan finnas forskning som tar upp aspekter

av hbtq-personers arbetsmiljé men som inte anvinder arbetsmiljé som nyck-
elord. Det kan till exempel vara forskning som handlar om hbtq-personers
erfarenheter fran sin karridr. Vidare har en stor andel av den inkluderade
forskningen utforts i USA, vars nationella kontext skiljer sig fran Sveriges,
bide vad giller lagstiftning och kultur. Det 4r vidare noterbart 80 procent av
studierna ar genomforda i de fyra engelsksprakiga linderna USA, Kanada,
Storbritannien och Australien. Det innebir att inte alla arbetsmiljérisker och
friskfaktorer som identifierats i denna kunskapssammanstéllning med siker-
het gér att generalisera till en svensk kontext. Relativt fa studier kommer frin
Sverige och den organisatoriska och sociala arbetsmiljén pa svenska arbetsplat-
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ser paverkas troligtvis positivt av att den svenska diskrimineringslagstiftningen
ar mer omfattande och att det finns en storre acceptans for hbtq-personer, dn
exempelvis i USA. Dessutom priglas USA:s arbetsliv delvis av en mer kon-
servativ politisk och religios kontext. Det skulle kunna innebira att finns en
hégre grad av negativa attityder mot hbtq-personer dir 4n i Sverige, vilket
ocksa kan paverka i vilken utstrickning studiens resultat dr overforbar. Vidare
skulle det ocksd kunna vara sé att en anglosaxisk arbetsmiljokultur skiljer sig
fran en nordisk arbetsmiljokultur som priglas av en delaktighetsinriktad kul-
tur, vilket ocksa kan ha paverkat resultaten. Utdver de svenska studierna har vi
endast funnit tvd danska studier, och inga andra nordiska studier i materialet.
En del av resultaten i denna studie har dock visat sig betydelsefulla i olika
nationella kontexter och i ett storre antal studier, inklusive i vissa fall svenska
studier, vilket styrker att de delarna av resultaten troligtvis ocksa ir relevanta i
en svensk kontext. Det bor dock nimnas att de allra flesta studierna har haft
ett mindre antal deltagare och ett icke-representativt urval, nigot som begrin-
sar deras generaliserbarhet. De sma studiepopulationerna giller sirskilt de stu-
dier som omfattat transpersoner och bisexuella. Vidare har enbart 14 studier
en longitudinell design, nigot som ocksd begrinsar mojligheter till slutsatser
om orsak och verkan nir det giller till exempel arbetsmiljorisker och ohilsa.

Vi vill understryka att denna kunskapssammanstillning 4r av mer kartliggande
och deskriptiv karaktir och att den inte &r en bedomning av vilken evidens
det finns for att till exempel en specifik arbetsmiljorisk 4r ett hilsoproblem
for hbtq-personer. Nistan alla inkluderade studier dr dock publicerade i
vetenskapliga tidskrifter och har dessutom kvalitetsgranskats av forfattarna till
denna studie enligt kvalitetskriterier (Hong m.fl., 2018). Dock har undantag
gjorts for svenska studier nir det giller kriteriet publikation i vetenskaplig tid-
skrift for att finga sd manga relevanta studier som méjligt om hbtq-personers
arbetsmiljo i Sverige. Det innebir att fem rapporter och en bok som studerat
hbtq-personer i Sverige har inkluderats i materialet (Bjork och Wahlstrom,
2018; Eriksson-Zetterquist och Solli., 2016; Eriksson-Zetterquist m.fl., 2011.
FRA, 2020; Ohlstrom, 2017; Rennstam, 2021).
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5 Slutsatser

Sammanfattningsvis indikerar forskningen att hbtq-personer i storre utstrick-
ning utsitts for mikroaggressioner, diskriminering, trakasserier och mobbning
in heterosexuella cispersoner. Dock samspelar utsattheten med intersektionel-
la perspektiv, vilket gor att hbtq-personer inte alltid 4r mer utsatta 4n andra
minoritetsgrupper och att utsattheten samspelar med faktorer som kén, etnici-
tet, yrkesposition och alder.

Resultaten av kunskapssammanstillningen pekar vidare pd att ett hetero-
normativt klimat har negativ paverkan pé och utgor en riskfaktor genom
att osynliggora hbtq-fragor och skapa en osikerhet bland hbtg-anstillda om
andras uppfattningar om hbtq-personer. Det kan bidra till att individen 4r
mindre 8ppen om sin sexuella liggning eller konsidentitet av ridsla for hur
andra ska reagera. Att inte vara oppen kan i sin tur bidra till ligre grad av
upplevd gemenskap med kollegor, arbetstillfredsstillelse, arbetsengagemang
och vilbefinnande. Kunskapssammanstillningen pekar vidare pa att en brist
pa synligt stdd eller passivitet frin chefer ger spelrum f6r mikroaggressioner,
diskriminering och trakasserier.

Resultaten pekar sammantaget pa att det 4r viktigt att motarbeta alla former
av mikroaggressioner och diskriminering for att skapa en hilsosam arbetsplats
dir hbtq-personer vill stanna och kan prestera utifrdn sin fulla potential utan
att hindras av stereotypa uppfattningar eller olika former av social exkludering
som himmar deras vilbefinnande i arbete och arbetsengagemang.

Vidare pekar sammanfattningsvis pa att en inkluderande arbetsplats kinne-
tecknas av olika former av ledarskapsstod for hbtq-personer pé olika organi-
sationsnivaer samt ett generellt gott medarbetarklimat for mangfald. Vad som
sarskilt kan lyftas dr vikten av att ett mingfaldsarbete genomsyras och aktivt
efterlevs frin toppen av organisationen (genom till exempel stillningstagan-
de och méngfaldsarbete i hogsta ledningsgruppen) till botten (manifesterat
genom till exempel samtalsklimat i fikarummet). Vidare kan dven betydelsen
av aktiva utvecklingsprocesser for en inkluderande arbetsplats lyftas sirskilt.
Det inkluderar arbetsorganisationens proaktiva, konkreta och systematis-

ka arbete med olika hbtq-frigor och perspektiv. Det skulle kunna innebira
att inkludera hbtq fragor i det systematiska arbetsmiljdarbetet och se till att
arbetsmiljorisker for hbtq-personer 6ljs upp och motverkas inom arbetsorga-
nisationer. Ett tydligt och systematiskt arbete med likabehandlings- och mang-
faldspolicyer och handlingsplaner framkommer ocksa som en viktig del i ett
aktivt inkluderingsarbete. Resultaten ir i linje med Meyers minoritetsstress-
modell, vilken ocksd indikerar vikten av att kidnna tillhérighet till en arbets-
plats och kinna socialt stod fran arbetsgivare och kollegor (Meyers, 2003).
Resultaten pekar dirmed pa vikten av att arbetsorganisationer reflekterar over
hur de kan utveckla specifikt stdd pa olika organisationsnivier som ocksi tar
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hinsyn till de specifika behov for stéd som enskilda homo- och bisexuella,
transpersoner och queera har i sina arbetsliv. Ett sidant klimat kan bidra till
en kinsla av sammanhang (Antonovsky, 1987), det vill siga att arbetssituatio-
nen for hbtg-personer kinns meningsfull, hanterbar och begriplig utifran ett
identitetsperspektiv.

Det forekommer dven flera berdringspunkter mellan homo- och bisexuella
samt transpersoner och queera vad giller arbetsmilj6. Samtliga dessa grup-
per rapporterade en relativt stor mingd diskriminering och trakasserier i de
studier som genomforts. Samtliga behover dven parera de karridrrisker och
hilsorisker som en 6ppenhet kring den egna sexuella liggningen och/eller
konsidentiteten medfor. Dock framkommer dven arbetsmiljorisker som ér
specifika for transpersoner och bisexuella. Vid méingfaldsarbete kring sexuell
liggning bor dirfor bisexualitet lyftas enskilt och inte slas ihop med andra
hbtq-fragor. Mangfaldsarbete bor dven inkludera de specifika utmaningar som
transpersoner moter i sin arbetssituation.

Det finns 6ver lag begrinsat med nordiska studier om hbtq-personers arbets-
miljs, vilket begrinsar mojligheterna att oversitta kunskapssammanstillningens
resultat till en svensk kontext, sirskilt i jimforelse med linder som inte har
en jaimforbar diskrimineringslagstiftning som Sverige. Dock pekar de svenska
studier som finns, inklusive var studie med personer med transerfarenhet (se
del 2) pa att mikroaggressioner, diskriminering samt bristande organisatoriskt
och socialt stod dven verkar vara ett betydande arbetsmiljoproblem for manga
hbtq-personer i Sverige.
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Del 2

Kvalitativ studie om transpersoners organisatoriska
och sociala arbetsmiljo 1 en svensk kontext

129



Introduktion

Syftet med studien var att fi kunskap om transpersoners organisatoriska och
sociala arbetsmiljo utifrin en svensk kontext.

Fragestillningar:

1. Vilka huvudsakliga arbetsmiljorisker kan identifieras i arbetsmiljon for
personer med transerfarenhet?

2. Vilka huvudsakliga friskfaktorer kan identifieras i arbetsmiljon f6r perso-
ner med transerfarenhet?

3. Hur skiljer sig arbetsmiljésituationer f6r personer med transerfarenhet
med olika bakgrund (konsidentitet, utbildning och typ av arbete)? Finns
det gemensamma beréringspunkter? Finns det viktiga skillnader?

4. Vad kinnetecknar en inkluderande arbetsplats, dvs. dir arbetsmiljén upp-
levs som god av personer med transerfarenhet?

Personer med transerfarenhet

Begreppet transperson syftar pa en person med erfarenhet av att inte identifie-
ra sig med det kon som tillskrivits personen vid fodseln eller med erfarenhet
av att bryta mot kénsnormer (RFSL, 2021). I rapporten anvinds uttrycket
person med transerfarenbet, eftersom en person som inkluderas i definitionen
transperson inte alltid ser sig sjdlv som transperson, utan kan identifierar sig
som t.ex. man, kvinna eller ickebinir. Transitionen blir d& snarare en erfaren-
het, men inte en del av identiteten.

Till gruppen hér bade binira och ickebinira transpersoner. Binir betyder
tudelad och syftar pé indelningen av minniskor i ett av de tva juridiska kénen
kvinna eller man. Med binir transperson avses en person som inte identifierar
sig med det vid fédseln tillskrivna konet, men som identifierar sig som man
eller kvinna. Ickebinira transpersoner identifierar sig inte i enlighet med den
indelningen. De kan vara varken kvinnor eller min, bade kvinnor och min
eller ha en flytande konsidentitet. Variationen i dessa identiteter dr dock stor
och de kan utgora en kombination av de binira kénen eller ndgot bortom det
bindra. Att vara trans kan dven innebira att identifiera sig med sitt tilldelade
kon men ate alltid, ofta eller ibland ha ett kénsuttryck som bryter mot normer
kring kon, t.ex. vad giller klddsel. Trans handlar om kénsidentitet och/eller
konsuttryck, inte om sexualitet. En transperson kan alltsa identifiera sig som
exempelvis heterosexuell, homosexuell eller bisexuell. Vidare ir just trans-
person, transkvinna eller transman inte alltid den etikett som en person med
transerfarenhet skulle sitta pa sig sjilv.
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Personer som inte identifierar sig med det kon de tilldelats vid fodseln har
mojlighet att genomgd en konsidentitetsutredning dir eventuell diagnos om
“konsidentitetsstorning” stills (Socialstyrelsen, 2015). Att anvinda diagno-
sen “konsidentitetsstorning” ir omdiskuterat och riktlinjerna for diagnoser
kopplade till konsidentitet 4r under omarbetning. Vid en sidan diagnos finns
mojlighet att byta juridiske kén, fi konsbekriftande vird som t.ex. hormon-
behandling, éverkroppskirurgi och underlivskirurgi eller fi tillgang till hjilp-
medel (beroende pa region; kan dven inkludera proteser eller peruk) samt
rosttraning hos logoped (Socialstyrelsen, 2015). Diagnosen ”6vrig konsiden-
titetsstorning” stills ofta pd ickebinira och innebir i nuldget inga mojligheter
att byta juridiskt kon eller att genomgé underlivskirurgi. Dock finns méjlighet
till 6verkroppskirurgi vid denna diagnos (Socialstyrelsen, 2015). Manga, men
inte alla, med transerfarenhet byter ocksa till ett férnamn och pronomen som
ar i linje med konsidentiteten, t.ex. hon, hen, han eller den. Manga ickebinira
anvinder hen eller den, men det finns ocksa ickebinira som vill bli refererade
till pd andra sitt, t.ex. hon och/eller han eller vid namn i stillet fér pronomen
i tredje person.
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Datainsamling och urval

Studiens empiriska material samlades in genom bade semistrukturerade
kvalitativa intervjuer (20 personer) och enkiter med mestadels 6ppna frigor
(85 svarande). Via bl.a. sociala mediekanaler tillhorande Myndigheten for
arbetsmiljokunskap och RFSL (Riksforbundet f6r homosexuellas, bisexuel-
las, transpersoners, queeras och intersexpersoners rittigheter) fick potentiella
intervjupersoner gora en intresseanmilan om att delta i studien samt svara pa
fragor om konstillhorighet och yrke. 155 personer svarade att de var intres-
serade av att delta i studien. I ett forsta steg delades de potentiella deltagarna
in i grupper utifran det kon eller den kénsidentitet de identifierade sig med.
Av de intresserade var ungefir en tredjedel kvinnor, en tredjedel min och en
tredjedel ickebinira. Av dessa gjordes ett urval for att fa en bredd vad gil-
ler olika kénsidentiteter och yrken, och dessa personer kontaktades med en
forfrigan om en intervju. Direfter intervjuades 20 personer for studien. Av
dessa identifierade sig sju som kvinnor, sju som min och sex som ickebinira.
Tretton personer var mellan 26 och 35 ir, fyra personer var mellan 36 och
45 &r, tva personer var mellan 46 och 55 ir och en var yngre dn 25 ér. Sex av
intervjupersonerna hade genomggtt utbildning upp till gymnasieniva och/
eller yrkesutbildning och resterande hade universitetsutbildning. Sju personer
bodde i Stockholms ldn, tre personer i Vistra Gotalands lin, tre i Skdne lin,
en i Skaraborgs lin, en i Hallands ldn, en i Kalmar ldn, en i Jonkdpings lin
och tre uppgav inte var de bodde. I tabellen nedan, och i resultatet i studien,
omnimns intervjupersonerna med konsidentitet (K = kvinna, M = man, I =
ickebinir), siffra och intervju.
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Tabell 1: Beskrivning av intervjupersoner (= 20)

Kon/konsidentitet

Utbildningsbakgrund

Arbetssektor

K1 Kvinna Gymnasium och/eller Vérd/omsorg/socialt arbete
yrkesutbildning
12 Ickebinar Universitetsutbildning Studerande, tidigare pa myn-
dighet
K3 Kvinna Gymnasium och/eller Transport
yrkesutbildning
K4 Kvinna Universitetsutbildning Vard/omsorg/socialt arbete
K5 Kvinna Gymnasium och/eller Vérd/omsorg/socialt arbete
yrkesutbildning
M6 Man Gymnasium och/eller Vard/omsorg/socialt arbete
yrkesutbildning
K7 Kvinna Universitetsutbildning Teknik/IT
M8 Man Universitetsutbildning Myndighet
M9 Man Universitetsutbildning Skola
110 Ickebinar Universitetsutbildning Vard/omsorg/socialt arbete
M 11 Man Universitetsutbildning Ideell sektor
M 12 Man Universitetsutbildning Vard/omsorg/socialt arbete
M13 Man Universitetsutbildning Vérd/omsorg/socialt arbete
114 Ickebinar Universitetsutbildning Skola
K15 Kvinna Universitetsutbildning Vard/omsorg/socialt arbete
K16 Kvinna Gymnasium och/eller Transport
yrkesutbildning
117 Ickebinar Universitetsutbildning Juridik
118 Ickebinar Universitetsutbildning Vard/omsorg/socialt arbete
119 Ickebinar Universitetsutbildning Handel
M 20 Man Gymnasium och/eller Produktion

yrkesutbildning
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I intervjuguiden konstruerades ett antal frigeomriden utifrin den samlade
kunskap som himtats ur kunskapssammanstillningen om hbtq-personers
arbetsmiljo. Foljande fraigeomraden fokuserades: a) individuella stillnings-
taganden och upplevelser pi arbetsplatsen, b) 6vergripande upplevelser av
arbetsmiljo, ¢) anpassning av arbete, d) évergripande stdd och kultur inom
arbetsorganisationen, e) anstillningsprocess, d) omkladningsrum, toaletter
och klddsel, e) arbetsorganisationens stillningstagande, policyer och diskrimi-
neringsarbete, f) diskriminering, g) social gemenskap och stdd frin kollegor
samt h) intersektionella perspektiv' (utbildningsnivd, etnicitet, dlder, kon, sex-
ualitet). Intervjuguiden stimdes av med en representant frin RESL som gav
aterkoppling kring formuleringar av intervjufragor och frigeomraden utifran
RFSL:s erfarenheter av och kunskap kring situationen i Sverige for personer
med transerfarenhet.

P4 grund av det stora antalet intresseanmilningar utformades en enkit med
kvalitativa frisvarsfragor baserade pé frigeomradena i intervjuguiden. Enkiten
inneholl ocksd slutna enkitfragor med frigor om kénstillhérighet, bostadsorrt,
arbetsort, dlder, erfarenhet av konsbekriftande vard och erfarenhet av even-
tuell diskriminering. Enkiten skickades ut till alla som anmilt intresse for att
delta i studien och som inte hade intervjuats. Av 135 personer som enkiten
skickades ut till svarade 92 personer pa hela eller delar av enkiten. Av dessa
hade 7 enbart svarat pd bakgrundsfrigorna och dirmed inte svarat pd nigon
fraga som bidrog till resultatet, varmed det slutliga antalet svarande blev 85.

I rapporten refererar vi till de som svarat pa enkiten med konsidentitet

(K = kvinna, M = man, I = ickebinir, A = annat alternativ), siffra samt enkit.

Av etiska skil, dvs. for att de som deltar inte ska gi att identifiera, anges inte
en persons yrke i rapporten. I stillet anges huvudsaklig yrkeskategori for de
svarande och arbetssektor for de intervjuade. Studien ir godkind av Etikprov-
ningsmyndigheten (diarienummer 2021-06758-01) och informerat samtycke
har inhdmtats vid all datainsamling.

1 Ett intersektionellt perspektiv kan exempelvis handla om hur en person med transerfarenhet fran en etnisk majoritet kan
erfara ett 6kat handlingsutrymme i en kontext dér det finns medlemmar ur en etnisk minoritet, men att samma person
kan erhalla ett mer begransat handlingsutrymme i en kontext dér heteronormativitet ar starkt reglerande. Det intersektio-
nella perspektivet belyser darmed de sociala villkor och férutséttningar som bade majliggér och begrénsar en persons
handlingsutrymme och valméaende i sin arbetsmiljo, och vilka kontextuella aspekter som bidrar till ett sddant mgjliggéran-
de/begrénsande.
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Tabell 2: Deskriptiv statistik for enkatsvarande (= 85)

Konsidentitet

Andel

Kvinnor 35% (n=28)
Mén 26 % (n = 22)
Ickebinara 39 % (n =33)
Annat alternativ 2% (n=2)
Alder Andel

<26 6% (n=5)
26-35 49 % (n = 42)
36-45 29 % (n = 25)
46-55 12 % (n = 10)
> 55 3% (n=3)
Bostadsort, invanarantal Andel
<5000 6% (n=5)
5000-10 000 5% (n=4)
10 000-50 000 13%(n=11)
> 50000 76 % (n = 65)

Hogsta avslutade utbildning

Andel

Gymnasium

16 % (n = 14)

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

18 % (n = 15)

Universitet eller hogskola (mindre &n 3 ar)

12% (n = 10)

Universitet eller hogskola (3 ar eller mer)

54 % (n = 46)

Yrkeskategori

Andel

Sjukvard/omsorg/socialt arbete

21% (n=18)

Teknik/it-teknik/ingenjorskap

19% (n = 16)

Pedagogik/utbildning

15% (n = 13)

Service inom transport, logistik, restaurang, forsaljning, samhalls-
skydd och forvaltning

15% (n = 13)

Kreativa yrken inom kultur, fritid och marknadsforing

14% (n=12)

Administration/handldggning/utredning/politik/utveckling/forskning

14% (n = 12)

Ovrigt

1%(n=1)
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En kvalitativ innehéllsanalys av intervju- och enkitsvaren genomf6rdes
(Graneheim & Lundman, 2004). Det innebar att i ett forsta steg identifiera-
des ett antal framtridande teman i transkriberingarna fran intervjuerna. Sam-
ma tematiska ldsning genomf6rdes ddrefter i enkdtmaterialet. Intervjumateri-
alet har utgjort den kvalitativt sett frimsta kunskapskillan i studien eftersom
svaren i intervjuerna ir mer uttdmmande. Enkitmaterialet, som har fler antal
svarande, har anvints for att belysa, styrka och utvidga det som framkom vid
intervjuerna. Enkitsvaren har kunnat visa pa aterkommande ménster i upp-
levelser bland ett storre antal svarande och ocksd kunnat ge kompletterande
och bredare perspektiv pa vissa av de teman som framkommit. Nir vi skriver
att flera studiedeltagare redogor for specifika arbetsmiljoupplevelser sa bygger
resultaten pa svar fran bide intervju- och enkitdeltagare.
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Resultat

I detta avsnitt kommer forst studiens évergripande resultat att presenteras,
inklusive sammanfattningar av studiedeltagarnas 6vergripande arbetsmiljo-
erfarenheter. Sedan f6ljer resultat nir det giller olika arbetsmiljoerfarenheter
med koppling till foljande temaomréiden:

* Att vara 6ppen med sin transerfarenhet pd arbetsplatsen
* Vikten av att anvinda ritt pronomen

* Minoritetstillhérighet som tillging

* Intersektionella aspekter

* Diskriminering, trakasserier och mikroaggressioner

* Stod, kunskap och agerande frin chefer

* Social samhérighet, inkludering och stéttning frin kollegor
* Organisatoriska stodfunktioner

* Kunder och brukare

* Den fysiska arbetsmiljon

* Samspel med psykisk ohilsa

* Stdd under transitionsprocessen

* Arbetsplatskulturens betydelse

* Vikten av organisatoriska policyer, rutiner och kompetens

Overgripande resultat

Av resultaten framkom det att de flesta, bdde bland de intervjuade och de
enkidtsvarande, var 6ppna med sin transerfarenhet pa arbetsplatsen. Elva
kvinnor, tretton min och sex ickebinira personer som deltog i studien svarade
att de var helt eller delvis 6ppna om sina transerfarenheter. En del var bara
oppna for nirmaste chef och kollegor som de litade pd men manga var ocksa
oppna infér samtliga pa arbetsplatsen. I intervjuerna framkom det att av de
min och kvinnor som inte passerade som sin konsidentitet, dvs. de ldstes inte
som sin konsidentitet av omgivningen, var det tvA min och en kvinna som
beskrev att de méste fortsitta "komma ut” pa arbetsplatsen eftersom manga
inte uppfattade deras konsidentitet. De som var ickebinira beskrev ocksa hur
de var tvungna att vara dppna for att inte bli “felkénade”.

Totalt var det elva personer som svarade att de inte var 6ppna for nigon om
sin transerfarenhet pa arbetsplatsen. Fyra personer dolde inte sin transerfarenhet
men berittade inte heller om den fr alla. Det fanns ocksa de som beskrev att
de helst inte hade velat komma ut, men att ryktet om att de hade transerfaren-
het spridits av kollegor, och ibland till och med av chefen. Fordjupande aspekter
av att vara eller inte vara 6ppen tas upp i nedanstaende mer detaljerade resultat-
avsnitt.
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Sex kvinnor, tvd min och fyra ickebindra/annat kén beskrev i enkit- och
intervjusvaren att de haft vervigande negativa arbetsmiljderfarenheter, inklu-
sive erfarenheter av allvarliga trakasserier och diskriminering samt lig grad av
stdd av kollegor och chefer. I det grovsta fallet av trakasserier beskrev en per-
son att hon blivit utsatt for dédshot fran en kollega, och i tre andra fall hade
chefer varit de som utdvat grovre former av trakasserier eller aktivt motarbetat
anmilan av trakasserier.

Tretton kvinnor, tolv min och tjugoatta ickebinira/annat kon beskrev blan-
dade erfarenheter av arbetsmiljon i enkitsvaren. I vissa fall hade de svarande
mycket negativa erfarenheter fran tidigare arbetsplatser men beskrev att de
hade bytt till en arbetsplats ddr de vid tidpunkten for intervjun eller enkitun-
dersokningen trivdes bra och fick bra stéd. I andra fall arbetade de svarande pa
arbetsplatser dir de beskrev att chefer och/eller kollegor gav stéd men att det
parallellt forekom okunskap om transpersoner, fordomar, trakasserier, diskri-
minering och/eller olika former av mikroaggressioner.

Trettionio personer angav att de hade évervigande positiva erfarenheter.

De beskrev att de arbetade pd en inkluderande arbetsplats med hég grad av
stdd frin bade chefer och kollegor och att de upplevde en god gemenskap pa
arbetsplatsen. Synen pa vilka aspekter som begreppet “inkluderande arbets-
plats” innehéller skiljde sig at mellan de svarande. Hur proaktiva studiedel-
tagarna ansag att ledningen var kring hbtqi-frigor varierade mellan arbets-
platserna. En del av arbetsplatserna beskrevs som att man dar aktivt arbetade
med att vara inkluderande utifrin ett organisationsperspektiv, medan det i
andra fall handlade om arbetsplatser som hade hbtqi-frigor som en del av sina
verksamhetsfrigor eller arbetsplatser. En del arbetsplatser, dir kreativa yrken
utdvades, uppgavs av studiedeltagare ha en generellt hog medvetenhet kring
normbrytande frigor. Andra arbetsplatser, dir studiedeltagarnas erfarenheter
var overvigande positiva, beskrevs ha en generellt god arbetsmiljé utan nigot
sarskilt fokus pa hbtqi-fragor. Vissa personer som beskrev 6vervigande posi-
tiva erfarenheter nimnde ocksé att de kinde sig priviligierade att fi arbeta

pa en inkluderande arbetsplats, och tvd personer som hade planer pé att byta
bransch inom den nirmaste framtiden uttryckte oro 6ver att en framtida
arbetsplats kanske inte skulle vara en lika positiv arbetsmiljo f6r dem.

Tva kvinnor och tre min som deltog i studien beskrev att de hade overvi-
gande positiva arbetsmiljéerfarenheter men att de inte ville vara 6ppna med
sina transerfarenheter av ridsla for att det skulle kunna innebira en forsimrad
arbetsmiljo, t.ex. att det skulle bidra till diskriminering eller till att de skulle
bli fordomsfullt bemétta av kollegor. En person beskrev ridsla for att i virsta

fall bli dédad om det skulle komma ut att hen hade genomgitt konsbekriftan-
de behandling.
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Att vara 6ppen med sin transerfarenhet pa
arbetsplatsen

Flera av intervjupersonerna och de enkitsvarande beskrev 6ppenhet kring sin
transerfarenhet pa arbetsplatsen som en svérighet, och detta av flera skil. Av

de 85 som svarade pd enkiten uppgav 51 % att de var 6ppna pa sin nuvarande
arbetsplats, 20 % uppgav att de inte var Sppna och 29 % uppgav att de var
oppna till viss del, dvs. for vissa kollegor pa arbetsplatsen. Bland de som inte
var 6ppna menade médnga att arbetsmiljon generellt sett var positiv, men att de
dnda inte vigade vara 6ppna med sin transerfarenhet av ridsla for att arbetsmil-
jon kunde bli simre. Denna ridsla fanns framfor allt hos dem som berittade
om kollegor som ibland uttryckte sig fordomsfullt. Manga menade vidare att
det inte var relevant att vara 6ppen kring sin transerfarenhet eftersom det inte
var av vikt for eller i deras arbete, medan andra menade att det inte gavs nigra
riktigt naturliga tillfillen att 6ppna upp sig kring transerfarenheten. De flesta
betonade dock att transbakgrunden var en viktig del av dem. En enkitsvaran-
de menade att hon inte upplevde att det fanns nagot val kring att vara 6ppen
eller inte. Hon beskriver sitt beslut kring att vara 6ppen som en icke-fraga och
fortsdtter: “det [var] ingen friga direkt om att borja leva som mig sjilv sa fort
som mojligt” (K 105 enkdir). Enligt flera studiedeltagare kunde slutenhet kring
transbakgrunden ibland innebira att méjligheten att lira kinna sina kollegor —
eller att kollegorna kunde lira kinna dem — begrinsades.

Att dppna upp sig om sin transerfarenhet

Flera av de intervjuade menade att deras slutenhet kring transbakgrunden hade
att géra med att det helt enkelt inte var relevant. En man beskrev detta pa fol-
jande sitt: ”Jag doljer ju ingenting, men jag sitter inte och berittar det for mina
kollegor s hir random runt fikabordet” (M 9 intervju), och en annan man
beskrev det sa hir: "Det ir ingenting jag déljer pd nidgot sitt. Men det finns
kanske inte tusen bra tillfdllen ... att berdtta om det” (M 12 intervju). Andra
menade att det var svarare att Sppna upp sig kring sin transbakgrund om man
av omgivningen ldses som binir och i enlighet med det kon som man identi-
fierar sig som. Om tillfdllen sillan gavs blev det svirare att dppna upp sig kring
sina erfarenheter tillsammans med exempelvis kollegor. En man beskrev att det
kunde bli svart att oppna sig nir det redan gitt tvd ar med patvingat distansar-
bete pa grund av covid-19-pandemin:

Skulle jag beritta nu, tva ir senare, skulle inte det bli konstigt pa
nagot sitt? Och si tinker jag att man lite kanske internaliserar nigon
slags heteronorm eller cisnorm, det hir med att man pa négot sitt lju-
ger ndr man inte berdttar att man dr en ... ja, "du ir egentligen ingen
riktigt man”, eller "du i4r inte riktig kvinna”, att det ligger nagonting i
dir. ... Och for varje ging som jag pa nigot sitt inte berittar, alltsd att
det blir anda ... ja, det kanske 4r svart att beskriva, men att jag upple-
ver att det blir svirare och svérare ju lingre tiden gar, kanske. Att vara

oppen med det. (M 8 intervju)
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En man berittade att hans transidentitet var mer pétaglig i borjan av hans
transition:

Nir jag inte 4r 6ppen med det sd viljer jag ju att inte beritta om vissa
saker. Inte att jag ljuger och hittar pd, men det blir ind4 nagon slags
distans man har dé kanske till kollegor, om man inte ir ppen pa jobbet
och sant dir. (M 8 intervju)

I likhet med detta var det ménga av de intervjuade som skildrade den distans
till kollegor som de erfarit pa arbetsplatser och som kommit som en konse-
kvens av att de inte pratat om sin transerfarenhet med sina kollegor. En kvin-
na menade att hon ibland kunde kinna ett behov av att fi "vara en hel person,
dela med sig av sitt bagage” (K 4 intervju), vilket var svirare dd hon inte var
oppen med sin transerfarenhet pd arbetsplatsen.

En del menade dven att de kiinde en press att 6ppna upp sig kring sin trans-
bakgrund pa arbetsplatsen, sirskilt om de i sitt arbete stotte pd ungdomar
med transidentitet eller om de arbetade med frigor relaterade till trans. Négra
enkitsvarande beskrev exempelvis det dilemma de stilles infor da de passerade
som sin konsidentitet men kinde sig nist intill tvingade att komma ut f6r

att kunna vara en god forebild for andra. En intervjuperson beskrev att det
kindes viktigt att kunna vara en forebild for de elever som ir transpersoner pa
hans skola, men att det samtidigt inte var sa litt: Jag har inte sagt ndgonting
oppet till dem @n. Planen 4r att jag ska gora det. Jag vet bara inte riktigt hur”
(M 9 intervju).

Att vilja att inte vara Gppen

Trots att de flesta som intervjuades menade att de allra helst hade velat kunna
vara oppna med sina erfarenheter, beskrev manga att de var osikra pa kon-
sekvenserna av att vara dppen. Nagra menade ocksé att de framfor allt var
glada 6ver att lisas som det kon de sjilva identifierade sig som, och att de dé
inte ville lyfta frigan om sin bakgrund, atminstone inte pd en ny arbetsplats.
En kvinna beridttar att hon bara ir glad att hon "passerar under radarn” (K 4
intervju). Bland dem som inte var 6ppna med sin transbakgrund upplevde
manga en oro dver att inte vara den som sjilv valt att komma ut, eller en oro
over att bli "pdkommen”. Detta giller bide om man arbetar i eller har erfa-
renhet av att arbeta i organisationer med ett strikt heteronormativt och ibland
tufft klimat och/eller om man arbetar i en organisation dir det upplevs finnas
en storre tolerans. En man berittade foljande:

Jag var ganska stressad i sociala situationer med kollegor. [...] Det var
ocksa vildigt mycket dngest kring det, for di kunde man dka till stillen
dir man skulle typ bada, till exempel, och dela ... man delade alltid
rum med ndgon kollega och sint ddr. Sa det var vildigt stressigt, var det.

(M 8 intervju)
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Flera av de enkitsvarande menade att de inte vagade vara 6ppna pa sin nuva-
rande arbetsplats. En ickebinir svarade att hen/den varken végade eller orkade
komma ut pa sin arbetsplats:

Ar osiker pa vilket stod jag skulle fa fran foretaget, min chef och mina
kollegor runt mig. Kidnner att om jag ska vara det maste jag dra det
lasset sjilv och just nu orkar jag inte det. (I 94 enkdir)

En man svarade att han helst inte ville komma ut pa sin arbetsplats:

Jag vill helst inte att nigon ska veta eftersom jag dr oroad for att bli sim-
re bemaétt, inte bli tagen seridst och att andra ska ta avstind frin mig.

(M 92 enkii)

Sammanfattningsvis valde omkring hilften av deltagarna i studien att inte
komma ut till alla pd arbetet, bl.a. av oro for diskriminering och daligt
beméotande.

Pitvingad oppenhet

Flera av de svarande som just startat en transitionsprocess eller som uppfattade
att de inte ldstes som det kon som de identifierade sig som, menade att de inte
hade négot val i frigan om att vara ppen. Denna typ av patvingad ppenhet
berodde antingen pa att de ville leva i enlighet med sin konsidentitet och
dirmed exempelvis klidde sig i enlighet med den, eller att de varit tvungna att
svara pa omgivningens frigor kring sitt kdnsuttryck eller pronomen. For nagra
deltagare i studien var siledes oppenheten inte ezt beslur att fatta utan snara-

re ett madste, delvis pa grund av en vilja att bli behandlad i enlighet med sin
konsidentitet, delvis av skil som hade med omgivningens frigor eller uppfatt-
ningar att gora.

Oppen/]et for ickebindra

Flera av dem som identifierade sig som ickebinira upplevde att avslojandet
kring den egna konsidentiteten inte skedde bara en ging, utan snarare utgjor-
de en regelbunden och upprepad process, dven i de fall dir de varit pd samma
arbetsplats och omgett sig med samma kollegor en lingre tid. Framfor allt
handlade det om att ritta kollegor nir de sagt fel pronomen, vilket var en erfa-
renhet som samtliga ickebinira svarande haft. For en del handlade det dven
om att sjilva avslojandet varit svért eftersom omgivningen inte alltid forstod.
En ickebinir intervjuperson uttryckte detta pa foljande vis:

Att ha en normbrytande konsidentitet som inte 4r binr, tinker jag
ocksa att det kan vara att bara transkvinnor eller transmin ir redan ritc
forvirrande for normativa ... att vara utanfor det binira skapar in mer
forvirring. (I 10 intervju)
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Nigra av de ickebinira intervjupersonerna upplevde dven att det var en nod-
vindighet for dem att vara 6ppna med sin konsidentitet pa arbetet eftersom
de annars blev felkonade:

Det ar klart att det 4r valbart ... men det ér ... finns inget alternativ av
att bli bekriftad och ritt bekriftad i sidana fall, i alla fall inte om man
ar ickebinir. (I 10 intervju)

For manga handlade att bli tilltalad med ritt pronomen om att bli bekriftad,
accepterad och respekterad.

Sammanfattningsvis menade flera av de ickebinira deltagarna i studien att
deras 6ppenhet ir en regelbunden handling, vilket det dven kan vara for
transpersoner som identifierar sig som binira. Att stindigt behéva komma
ut, exempelvis genom att pAminna kollegor om att anvinda ritt pronomen,
paverkade arbetsmiljon negativt for flera av deltagarna. Att kollegor anvinder
ritt pronomen var av stor vikt for nistan samtliga deltagare i studien. Flera
ickebinira beskrev dock ocksd att de hade goda erfarenheter av att vara 6ppen
pa sin arbetsplats och/eller i anstillningsprocesser.

Vikten av att anvanda ratt pronomen

Att omvirlden anvinder ritt pronomen var grundliggande for de flesta
deltagarna i studien. Ritt pronomenanvindning gav, enligt studiedeltagarna,
en kinsla av stirke integritet, acceptans och méjlighet att fi vara den man vill
vara. Vissa svaranden understrok relevansen av att informera kollegor och dven
externa kontakter om korrekt pronomen samt att det var chefens uppgift att
informera omgivningen. Méinga menade att det var av stor vike att fraga den
enskilde individen hur den vill bli bemétt och vilka individuella 6nskemal
som finns kring anvindning av pronomen. En ickebinir person beskrev att
det var viktigt att fi byta namn och anvinda ritt pronomen, och dven vik-
tigt att kunskap om namnbyte och pronomen finns pa arbetsplatsen: "Det
har haft jittestor betydelse i och med att jag har alltid avskytt mitt namn” (I
14 intervju). Liknande perspektiv framkom i enkitsvaren: Rétt namn, ritt
pronomen och ett i vrigt inkluderande sprak. Svarare in s4 ir det inte. (Aven
om det verkar vara raketforskning for manga)” (I 80 enkit). Ett forslag fran en
ickebinir som deltog i studien var att ha en pronomenrunda vid nya kontak-
ter (dvs. att ha som rutin att g igenom vilket pronomen alla vid arbetsplatsen
anvinder om varandra). Vissa individer kunde dock uppleva ett behov av att
inte behéva hantera frigor som rérde pronomen pa ett lika 6ppet sitt, ibland
pa grund av att de var mer introverta eller hade en stark personlig integritet.
For vissa personer kunde pronomenrundor vara problematiska, bl.a. pa grund
av risken att bli ofrivilligt "outad” som transperson:

Jag tycker att den[frigan] 4r ganska delikat. Jag vet att det finns folk

som tycker att det alltid 4r jittebra, men jag héller verkligen inte med.
Jag tycker att det 4r jittebra om en har kapacitet att hantera situationen
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och det inte finns risk att en outar transpersoner. Eller gor transpersoner
jatteobekvima. (M 12 intervju)

Svaren fran flera av dem som deltog i studien visade att framfor allt ickebinira
personer ofta behovde ha ett samtal med kollegor om pronomen och att det
kunde bli uttréttande for den berdrda. De flesta ickebindra delade upplevel-
sen att chefer och kollegor hade svart att siga ritt pronomen, och en ickebinir
beskrev hur hen gick over till kvinnligt pronomen i stillet: "enklare nir jag 6ver-

gick till hon” (K 77 enkdi).

Minoritetstillhorighet som tillgang

Att vara en person med transerfarenhet kunde dven ses som en resurs i olika
arbetssammanhang. En positiv sida av att vara 6ppen pa arbetsplatsen kunde upp-
fattas som att vara en tillgang for arbetsgivaren genom exempelvis personens kom-
petens kring transfrigor. Detta illustreras i ett enkétsvar frin en ickebindr person:

Jag upplever att jag genom min transidentitet, eller som hbtq-person

i stort har gett mig mer respekt och status sé att siga. Eftersom min
identitet ger mig forsprang i kunskap om en minoritetsgrupp si har jag
forvintats (och kan) fora fram kunskap till arbetsplatsen. Och i och med
det sa har jag fatt en status som en som ir paldst och kan formedla viktig
kunskap vilket spillt 6ver pa andra omriden dir jag anses vara en att

lyssna pa. (Hirligt!) (I 84 enkit)

Att ha transerfarenheter beskrevs ocksé av nigra av de svarande som att kunna
ha okad forstielse for klienter eller elever med olika bakgrund och vid behov
kunna vara en stéttande person. For de personer dir erfarenheterna frin exem-
pelvis minoritetsstress kunde omvandlas till ndgot som 6kade tryggheten kinde
studiedeltagare att de dirmed kunde vara en tillging i arbetet vid méten med
andra minniskor:

Jag forstar minoritetsstress, i alla fall viss av den och jag forstar ocksd
olika dynamiker, att bli list som man eller kvinna. Och utsatthet och
drogmissbruk och lite annat. Alla de hir grejerna som kan vara psykisk
ohilsa och annat. (K 4 intervju)

Intersektionella aspekter

Manga som deltog i undersokningen uppgav att de hade svensk bakgrund, dvs.
inte var fodda utomlands och inte heller hade utlandsfodda férildrar. Flera
svarade att de inte upplevde nigra problem pa sin arbetsplats, varken med sin
transerfarenhet eller andra faktorer som alder, utbildning eller etnicitet. Ingen
av deltagarna nimnde funktionsnedsittning, funktionsvariation eller religi-

on som en faktor som var relevant fér dem. Dock lyfte vissa fram betydelsen
av intersektionalitet mellan att ha transerfarenheter och dlder, kon som man,
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kvinna eller ickebinir och/eller szatus/position i samhillet. En ickebinir person
uttryckee det pé f6ljande sitt: "Utbildning och klassbakgrund och hudfirg
spelar alltid roll, i alla sammanhang jag ror mig i, helt klart!” (I 94 enkdir).

Alder

Flera beskrev dlder som en faktor som spelade roll for hur de uppfattades eller
blev bemétta. En ickebinir beskrev hur omvirlden kunde tidnka att yngre
personer experimenterar och kanske inte blir tagna pa allvar:

Jag tror framforallt att den alder, folk tror jag har, paverkar. Jag ir i

30 érsaldern men blir ofta list som 20. Nigot som jag upplever paverkar
ritt mycket — folk tar generellt yngre manniskor pa mindre allvar, det
finns en instillning att unga “experimenterar” och kommer 4ndra sig
osv. Inte har full koll pa vad de gor och sig sjilva. (I 22 enkit)

En del beskrev att erfarenheten som kommer med att man blir dldre kunde
innebira en mindre ifrigasittande omvirld. Med hégre alder kunde man bli
mer siker pd sig sjilv, som en av de min som intervjuats beskrev: "Alltsd jag
har tillrickligt med é&lder och privilegier for att kunna vara ppen utan att det
skulle kunna skada mig pa nagot sitt” (M 9 intervju). En kvinna beskrev sin
upplevelse av alder som att hon numera blir sedd som en kvinna med kompe-
tens snarare dn som tidigare som ett hot eller objektifierad:

Alder spelar roll och speciellt nu nir jag ir medellders, si behandlas
jag som en medelalders kvinna. Mina bista ar 4r bakom mig och min
ser inte pa mig som ett hot eller sexobjekt. Och mina kollegor litade
pa mig och mina erfarenheter mer 4n pd en yngre elev, som var trans.
Det var som att mina kollegor ville dubbelkolla med mig om hennes
erfarenheter var valida. (K 33 enkdt)

Transmdin och méin med transerfarenhet

Att lasas som man eller passera som man beskrevs av flera personer som att det
frimjade den karridarmissiga utvecklingen pd arbetsplatsen. Vissa min beskrev
det som att de fick hdgre status och bittre 16n 4n nir de inte passerade som
min. En manlig intervjuperson beskrev sin 16neutveckling i férhéllande till sin
transition:

Men jag har vagat ta mer plats. Och jag har faktiskt hojt min lon vildigt
mycket senast ... jag har ju bytt arbetsplats tre ganger under de hir tio
aren. Och jag har vigat mer och mer och be om hégre [lon] och jag

vet inte om, att jag faktiskt har fatt hogre, om det 4r for att jag fakeiske
delvis 4r en man. (M 13 intervju)

Det nimndes ocksa att det med transitionen kom forvintningar frin omvirl-
den pa att man skulle ha intresse och kompetens f6r arbetsuppgifter som
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kunde uppfattas som manliga. En annan manlig svarande bekriftade upplevel-
sen av att ha hogre status som man och beskrev ocksd forvintningar kring att
genomfora mer “manliga” uppgifter:

Jag kidnner att jag far en helt annan respekt som man 4n som tjej. Kol-
legor pratar med mig pé ett annat sitt 4n med mina kvinnliga kollegor,
samt eleverna gor likadant. Speciellt grabbarna, bade elever och kollegor.
De kan ocksi be mig om “manligare” uppgifter och ”bira saker etc.”.
Tekniken, med datorer osv ir jag ganska bra pa sa jag vet inte om det har
nagon storre betydelse. Men hur jag blir bemétt som mianniska ir skill-
nad som man 4n som kvinna. Det 4r inte bara pa jobbet som det ir sa.

(M 101 enkii)

En man beskrev ocksd mer negativa sidor av att bli list som man pa arbetsplat-
sen i form av att bli inkluderad i nya samtal enligt sidana samhillsstindpunkter
som forvintas av min pé en tidigare arbetsplats med en mer machoorienterad
arbetsplatskultur:

Jag har bemotts helt annorlunda efter att jag borjat uppfattas av cisperso-
ner som en av dem — en cisman. Jag har blivit inkluderad i andra samtal,
vilka ofta varit obekvima di de baserats pa sexism och rasism som jag
forvintats vara ok med pa grund av min “nya” position i samhillet. Detta
har skett pd andra arbetsplatser in XX. (M 104 enkdit)

Transkvinnor och kvinnor med transerfarenhet

Flera kvinnor beskrev det som att de hade fatt storre forstdelse for kvinnors arbets-
situation och arbetsmiljo sedan de hade genomgitt en transiton. Vissa kvinnor
forklarade att de hade bytt grupptillhorighet, att mdnnen blev mer distanserade
an tidigare. Samtidigt beskrevs det att det inte heller var sikert att som kvinna
med transerfarenhet bli insldppt och accepterad som en del av en kvinnlig sam-
hérighet eller att andra hade forstielse for dem som kvinnor med transerfaren-
het. Att som kvinna inte lisas som kvinna av omgivningen kunde for vissa inne-
bira att det blev svirare pa arbetsplatsen. En kvinna beskriver sin upplevelse:

Min tar mig inte lika serist som de gor varandra. Som transkvinna
ses en ned pd i alla interaktioner. Det kan handla om att jag forsoker
friga en manlig kollega om rutiner eller input och han svarar likgiltigt.
Eller att en kund klagar och ser ner pa mig, tror att de kan géra mitt
jobb bittre dn jag sjilv. (K 93 enkiir)

Ickebindra med transerfarenhet
Vissa av deltagarna i studien beskrev hur att vara ickebinir med transerfarenhet

ocksa kunde innebira en utsatthet i form av upplevelser av att omgivningen
hade svirare att definiera och ha forstaelse for en som person. Vissa ickebinira
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ville inte vara 6ppna pa arbetsplatsen eftersom det 6ppnade for fordomar eller
oro bland kollegor och ibland 4ven hos kunder eller klienter. Att vara ickebi-
nir innebar att man ofta blev felkénad och att man fick ritta sina kollegor och
samtidigt stindigt vara beredd pd att nagon skulle anvinda fel pronomen. En
ickebinir person berittade om sin situation pa foljande sitt:

Eftersom jag inte dr 6ppen samt ickebinir kinner jag mig dagligen
osynlig. Jag blir dagligen konad pé ett sitt jag inte kinner igen mig sjilv
i av bade kollegor och klienter. (I 46 enkdr)

Yrkesposition

Det beskrevs finnas positiva effekter med att vara en person med transerfa-
renhet och samtidigt ha en ledande position eller att vara chef. Flera delta-
gare beskrev hur det kunde ge status och respekt att vara chef, vilket i sin tur
bidrog till ett bittre bemétande. En kvinna beskrev sin chefsposition som en
faktor som positivt paverkade hur hon blev bemétt:

Absolut. Inkdp gor att jag sjilv kan stilla krav och leverantdrer maste
forhalla sig till mig eller forlora affiren. Internt dr hela foretaget beroen-

de av mig. (K 39 enkidir)

En annan person som var ickebinir menade att erfarenheten av att ha en
ledande position till viss del bidrog till mer respekt, men att hen dnda kunde
héra negativa kommentarer i andra hand:

Tror att fler har haft respekt f6r min identitet eftersom jag ar chef, eller
i alla fall varit smarta nog att inte filla ndgon kommentar framf6r mig.
Ingen har nagonsin sagt till mitt ansikte att det pronomen jag anvinder,
hen, 4r konstigt eller absurt, men diremot har jag hort det sdgas i andra
hand eller nir andra trott att jag inte varit inom horhall. (I 57 enkdir)

Utbildning

En del personer beskrev att deras utbildningsniva spelat en viss roll for en egen
okad medvetenhet kring diskrimineringsgrunder och for att bli respektfullt
bemott pa arbetsplatsen. En ickebinir person berittade om sin utbildning och
klasstillhorighet och menade att respekt och mindre ifrdgasittande hade med
utbildningsnivé att gora:

Jag tinker att min medelklassbakgrund och det faktum att jag studerat

pa universitet har paverkat pa sa sitt att jag 4ndd motts av ett visst matt
av respekt som jag gissar varit mindre om jag haft en lingre klasstillho-
righet. Att jag har kunnat formulera mig pa ett akademiske sitt gor att

folk generellt inte ifrigasdtter mig pa samma sdtt ar jag rice siker pa. (I

32 enkdit)
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En kvinna beskrev ocksa sin kombination av medelklass och universitetsstudier
som en viktig fakrtor i ett arbetssammanhang som hon beskrev som mer 6ppet:

Tror det har blivit littare for mig pga min bakgrund. Kommer frin
medelklassfamilj med manga akademiker. Det har hjilpt mig studera och
att ta mig in i en bransch, som jag tror dr dtminstone till viss del, lite mer
oppensinnad dn andra. (K 59 enkir)

Ernicitet och hudfirg

Flera gav uttryck for en medvetenhet om att andras uppfattningar om deras
etnicitet och/eller hudfirg troligtvis spelade roll for hur de blev behandlade. Ett
fatal av studiedeltagarna beskrev att de var av annan hudfirg 4n vit, och en per-
son beskrev hur den varit utsatt for krinkningar eller diskriminering pa grund
av hudfirg i kombination med transfobi. Flertalet av de svarande beskrev att de
trodde att vit hudfirg eller svensk hirkomst var en faktor som skyddade mot
diskriminering. Detta kan exemplifieras av hur en kvinna forklarade sina tankar
ndr det giller andras bemétande:

Ja, jag dr vit och svensk. Det innebir att jag beméts bittre dn rasifierade
kollegor. Jag har inte jobbat med s manga andra transpersoner, men en
av mina svarta kollegor (cisperson) fick ofta utstd mycket mer skit 4n jag

sjilv. (K 93 enkit)

Diskriminering, trakasserier och mikroaggressioner

Bland intervjupersonerna menade en majoritet att de inze upplevt diskrimine-
ring i arbetslivet. De som hade upplevt diskriminering hade fraimst fatt utstd
glipord och kommentarer eller blivit felkonade. Sammanfattningsvis var det en
stor andel, ungefir hilften av de intervjuade, som upplevt framfor allt mikro-
aggressioner pa tidigare eller nuvarande arbetsplatser. I en del fall handlade det
om omedvetna aggressioner frin kollegors héll, men i méinga fall hade intervju-
personerna upplevt ovilja frin kollegornas sida att anvinda ritt pronomen och/
eller att de fick olimpliga frigor om t.ex. kdnsorgan och operationer.

Nir det giller enkitsvaren uppgav 51 % av de svarande att de nze blivit dis-
kriminerade pa sin arbetsplats. Resterande svarande uppgav dock att de blivit
diskriminerade i enlighet med en eller flera av f6ljande svarsalternativ: 16 %
uppgav att de blivit utsatta for karridarmissig diskriminering, 8 % uppgav att
de blivit utsatta for lonemissig diskriminering och 49 % uppgav att de blivit
utsatta for annan form av diskriminering pa sin arbetsplats. Sammantaget visa-
de enkitsvaren att av dem som uppgav att de upplevt diskriminering var 35 %
kvinnor, 20 % min och 45 % ickebinira/annat alternativ. Detta indikerar att
ickebinira och de som angett "annat alternativ” pa frigan om konsidentitet i
hégre grad upplever att de utsatts f6r diskriminering. Enligt studiedeltagarna
handlar denna typ av diskriminering ofta om att felkéna, men flera patalade
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dven en allmin kinsla av att inte vara en del av gemenskapen pd arbetet.

De flesta svarade att de upplevt “annan form av diskriminering” snarare 4n
karridr- och/eller lonemissig diskriminering. Annan form av diskriminering”
innebar, enligt de svarande, bl.a. att bli felkonad eller att fa utsta olimpliga
och krinkande kommentarer.

Manga av studiedeltagarna upplevde ocksa olika former av social exklude-
ring. Aven om flertalet av studiedeltagarna upplevde ett neutralt eller stot-
tande klimat kunde de samtidigt ha en kinsla av exkludering frin den sociala
gemenskapen, framfor allt en allmin kinsla av att vara annorlunda. I andra
fall handlade det dven om att man blivit explicit exkluderad ur den sociala
gemenskapen pa arbetsplatsen. De olika former av trakasserier och mikroag-
gressioner, inklusive social exkludering, som framkom i intervju- och enkit-
svaren beskrivs mer i detalj nedan.

Diskriminering frin ledningshaill

Olika former av diskriminering fran ledningshall beskrevs av vissa studiedel-
tagare. Detta inkluderade att inte fa stottning, att bli utmalad som problema-
tisk, att f4 integritetskrinkande frigor vid intervjuer etc. I vissa fall handlade
det om chefer som inte ville hantera drenden som rérde diskriminering och/
eller trakasserier. En intervjuperson berittade exempelvis att hon i sitt nuva-
rande arbete utsitts for diskriminering av sina nirmaste chefer, bl.a. genom
att hon inte fir stottning i de trakasserier hon upplever frin kunder i arbetet.
Hon upplevde dven att hon pa grund av sin transbakgrund blivit utmalad som
problematisk och dven blivit ifrgasatt av sina chefer. En som svarat pa enki-
ten menade att hon utsatts for vuxenmobbning och inte fatt ndgot stdd fran
ledningen eller facket: "Allt som jag kunde gora var att fi studieledighet, flytta
till en annan ort [...]” (K 21 enkit). Ytterligare en som svarat pa enkiten men-
ade att hon utsatts for olika former av uttalad diskriminering dir ledningen
antingen inte sjilvmant agerat eller varit de som bidragit till diskrimineringen:

Underforstatt att jag inte premieras pga att jag r jag. En ging blev jag
avskedad for att jag var for feminin och brukaren skimdes. En kollega
uttalade negativa och osanna saker om mitt kon infér andra kollegor
och det blev en diskrimineringsitgird som gjordes mot henne. Men jag
var tvungen att tvinga igenom denna dtgird — jag fick hota min chef att
ta sitt ansvar. Jag har dalig loneutveckling trots att jag 4r vilutbildad och
utvecklande i mitt arbete. Elever och patienter uttalar transfoba saker

och jag fir helt enkelt leva med det. (K 33 enkir)

Att fa integritetskrinkande frigor av personer ur arbetsledningen var vidare
nagot som flera av intervjupersonerna och de som svarat pa enkiten hade erfa-
renhet av. Olika upplevelser av integritetskrinkande frigor beskrivs nedan.
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Integritetskrinkande frigor

Den diskriminering som flera personer i studien uppgav att de utsatts for
handlade i hég grad om kommentarer, skimt eller olimpliga frigor fran kolle-
gor (ndgot som bor ses som mikroaggressioner eller trakasserier). Detta var en
erfarenhet som delades av ungefir hilften av dem som intervjuades och som
dven framkom i flera enkitsvar. Mdnga rapporterade att det var frin kolleger
som de fact oldmpliga fragor eller ifrigasittanden, men i enkitsvaren framkom
dock dven att chefer sttt for ifrigasittanden och for integritetskrinkande
beteenden och frigor. Nagra av studiedeltagarna beskrev att kollegor och/
eller chefer verkade tycka att det var helt i sin ordning att stilla grinslosa eller
integritetskrinkande fragor om t.ex. transpersoners kdnsorgan, fragor som de
inte skulle ha stillt till cispersoner.

En man menade dock att de fragor som han fitt av kollegor varit privata men
vilmenande: ”S4 da har jag ju tagit det bara, att det var en lite for privat friga
men jag svarar girna pa andra saker” (M 13 intervju). En kvinna som arbetade
i en traditionellt maskulin bransch beskrev & andra sidan att hon ofta blivit
ifrdgasatt: “Sen ofta fragor kring att om jag 4r kapabel till att jobba med det
jag gor for att jag befinner mig i den hir situationen jag gor [dvs. transitions-
processen]” (K 5 intervju). En man beskrev att han flera ginger fatt frigan
”vad har du i byxorna?” (M 20 inzervju), en friga som dven andra intervjuade
fict. En enkitsvarande beskrev foljande:

Nir det [transitionen] borjade mirkas var det tva chefer som borjade
stilla frigor om kropp, konsorgan, som kommenterade forindringar
och tog mig i t.ex. skdgget nir jag fick sadant. (M 101 enkir)

Art bli felleonad

De flesta intervjuade menade att bli felkdnad var den vanligaste formen av
trakasserier eller mikroaggressioner. De allra flesta, sdrskilt de som identi-
fierade sig som ickebinira, menade att felkoning var en vanlig erfarenhet i
arbetslivet som bidrar till en forsimrad arbetsmiljo. Ett sirskilt stort problem
var detta for ickebinira eller f6r dem som just paborjat en transitionsprocess
och dirmed inte alltid ldstes som det kon som de identifierade sig som. Att bli
felkénad upplevdes dven av flera studiedeltagare som att de blev exkluderade
socialt, eftersom det upplevdes som ett sitt f6r andra att markera att de inte
accepterade deras konsidentitet.

En intervjuperson beskrev att felkdning kanske inte alltid var illa menat av

forévaren men att det @ndé blev en diskriminerande handling nir det skedde

vid upprepade tillfillen:
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... sarskilt tidigare, att folk anda ... ja, men felkonar fastin de borde
fatta eller veta att de inte ska gora det, eller att det blir tokigt. Mycket
sant, skulle jag siga. Sa det 4r vil... alltsd jag tyck... det dr aldrig nagon
som har betett sig illa, s& att det dr vildigt lig grad och det ar vil lite ...
Det dr nagon slags grinsfall. Men att vid upprepade tillfillen felkona
nagon ir dnda ... dven om det inte dr hundra procent avsiktligt, si dr
det pa nagot sitt en aning diskriminerande. (M 12 intervju)

[ vissa enkitsvar framkom att det ocksd var chefer som felkonade eller inte
backade upp den ickebinira nir hen/den blev felkdnad av kollegor. En icke-
binir menade att den utmalats som problematisk i sin arbetsorganisation efter
att ha pdmint om att bli tilltalad med ritt pronomen, och att det blev "en
storre och storre konflike” (I 18 inzervju). En ickebinir beskrev att hen/den
dgnat tva ar at att forsoka fa sin chef att siga ritt namn och pronomen och att
hon upplevde detta som en “katastrof” (K 65 enkii).

Social exkludering

For flera av studiedeltagarna innebar social exkludering att de inte kiinde

sig som en del av den sociala gemenskapen pa arbetet och/eller att de sjilva
distanserade sig fran den sociala gemenskapen. Social exkludering kunde dven
innebira en mer aktiv uteslutning fran kollegiehall, vilket gor att exkludering-
en kan definieras som krinkande sirbehandling eller mobbning.

Nigra beskrev hur kinslan av att vara socialt exkluderad hingde ihop med

att inte tillhora normen. En ickebinir beskrev den sociala gemenskapen som
ambivalent, att de flesta av kollegorna var trevliga men att det indd fanns en
kinsla av utanforskap baserad pa att ha andra intressen och andra erfarenheter
som transperson jamfort med kollegorna. En kvinna forklarade att nir kol-
legorna samtalade kunde hon kinna sig utanfor och inte delaktig i samman-
hanget. Samtalen kunde handla om omriden som hon upplevde som typiske
heteronormativa:

Det var kanske kollegan som nimnde det dir med att hon blev vildigt
trote pa att jag tjatade om min transerfarenhet, eller min transsexualitet
som hon sa, vilket ... De tjatade ju varje dag om sina barn hela tiden,
och smink och allting de méste gora. Och vikt och bantning, och vil-
digt mycket ... Heteronormen var superstark och vildigt tvingande. (K
4 intervju)

Vissa beskrev en direke social exkludering som kan betecknas som krinkande
sirbehandling eller mobbning. Tre av studiedeltagarna beskrev att kollegor
tagit avstand frin dem och t.ex. pratade sa lite som mojligt med dem eller till
och med frés ut dem pa grund av att de var transpersoner. En intervjuperson
gav exempel pa hur utfrysning pa arbetet kan forvirra de generella svarigheter-
na och den utsatthet som redan finns nir det giller att vara transperson:

150



Jo, men att man ir utfryst. Utfryst, man ir inte en i ginget. Och man ...
jag tror att manga ganger sa hamnar man i den hir situationen av att
man utestinger den hir personen s pass mycket, och sen si pratar man
ritt s illa. Jag tror att det pratas ritt si mycket om ... att man kanske
gor sig lustig eller si. Det jag generellt kinner ibland, det dr det som
jag brukar siga. Jag tror ingen som inte gor den hir resan sjilv kom-
mer att forstd hur tufft det dr. Det 4r en resa som ir forknippad mycket
med ensamhet. Inte nog med att man ska acceptera sig sjilv och tycka
om sig sjilv, man ska pd nagot sitt kliva in i ndgon roll pa sitt jobb och
faktiskt vara sd pass tillfreds att man ska kidnna sig omtycke. Jag tror alla
minniskor vill vara omtyckta. (K 3 inzervju)

Sammanfattningsvis upplevde ménga av studiedeltagarna social exkludering
antingen som en konsekvens av att de sjilva valt att distansera sig frin den
sociala gemenskapen eller som en form av utfrysningsmetod. Aven den sjilv-
valda distanseringen berodde dock, menade manga, pa att de inte ville vara
oppna med sina transerfarenheter pd arbetet, av skil som redogdrs mer for i
avsnittet Atz vara oppen med sin transerfarenbet pa arbetsplatsen ovan. Silunda
kan den sjilvvalda distanseringen fér ménga vara en konsekvens av en icke-
tolerant arbetsmiljo. For att motverka social exkludering foreslog en manlig
enkitsvarande att okad medvetenhet pa arbetsplatsen behovs om att alla ska
vara representerade. Utgangspunkten f6r hur man agerar pa en arbetsplats bor
t.ex. vara att alla olika méjliga erfarenheter finns representerade i rummet.

Att anmiila diskriminering till instanser utanfor arbetsplatsen

Tio personer i studien berittade att de anmalt diskriminering till olika instanser,
exempelvis till Diskrimineringsombudsmannen (DO), Arbetsmiljoverket eller det
berorda fackforbundet, nir arbetsgivaren inte stottat eller tagit till sig den upp-
levda hindelsen. Men ingen av dem upplevde att detta lett till ndgon atgird. Tre
drenden hade blivit anmalda till DO. Svaret hade da blivit att DO inte kunde g

vidare med drendet eller att det gtt for lang tid sedan den anmilde hindelsen:

Och sa skickade jag ett mejl till diskrimineringsombud om detta som
hinde mig. Men jag har aldrig fatt svar. Arendet har inte gatt vidare alls.
(K 1 intervju)

En annan kvinna hade anmilt sin hindelse till Arbetsmiljoverket men inte
fact nagot svar pa om de gatt vidare med anmilan eller inte. Hon beskrev sin
upplevelse av diskriminering som mobbning och att hon inte fitt stéd frin sin
arbetsgivare eller frin facket:.

Helt utfryst pd arbetsplats, upplevde vuxenmobbning och inget stéd fran
ledningen eller facket. Allt som jag kunde gora var att fi studieledighet,
flytta till en annan ort och anmila arbetsgivaren anonymt till Arbetsmiljs-
verket. Ingen aning om de har gatt vidare med anmailningen. (K 21 enkdir)
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En annan person hade anmalt till sitt skyddsombud utan att det lett till nigon
dtgird, och tre andra personer hade vint sig till sitt fackforbund utan att fa
hjilp. En kvinna beskrev sin erfarenhet med facket pa foljande vis:

Har soke hjilp av bade skyddsombud och facket. Skyddsombudet agera-
de inte alls, facket var ocksé passivt, men hjilpte dtminstone vid for-
handlingarna om avgangsvederlaget. Arbetsgivaren och chefer var de som
utsatte mig for patryckningarna. Kollegorna stodde mig, men vagade inte

gora detta oppet. (K 63 enkit)

Flera av personerna som upplevt diskriminering och anmailt pa nagot sitt
beskrev att de inte riktigt visste vem man skulle vinda sig till:

Di det var chef och kollegor som behandlade mig illa hade jag ingen jag
kunde vinda mig till. Jag forsokte prata med min chef men utan resultat.
Det slutade med att jag sokte mig dirifran. (K 78 enkir)

Stod, kunskap och agerande fran chefer

Studiedeltagare beskrev att ledarskapet spelar roll for att arbetet med inkludering
pa arbetsplatsen. Médnga av deltagarna beskrev att de fatt stort stéd fran chefer.
Exempel pa viktigt stod som beskrevs var chefer som backade upp och tog frigor
om diskriminering pa allvar. Andra former av viktigt stdd och betydelsefullt age-
rande fran chefer beskrevs som att det aldrig varit nagra svarigheter att fa ledigt
pd grund av vérd, att kommunikationsinsatser pa arbetsplatsen kring olika fragor
som ror transitionsprocessen genomforts, att praktiska frigor kopplade till t.ex.
namnbyte eller omklidningsrum 15sts pa ett smidigt satt och att regelbundna
uppfoljningssamtal kring olika arbetsmiljoproblem genomforts. I enkitsvaren
ges exempel som en ldttnad 6ver att chefen tagit ansvar for att beritta for nya
kollegor om ritt pronomen eftersom det var ndgot som personen vid tidpunkten
inte orkade gora sjilv. Emotionellt stod fran chefer beskrevs ocksd som viktigt,
t.ex. i form av att chefer ir tydliga med att det alltid gar att vinda sig till dem
vid problem pa arbetsplatsen samt chefer som ir omtinksamma och lyhorda for
ens situation. Exempel pd omtinksamhet som gavs var att chefen regelbundet
frigade om médendet i samband med transitionsprocessen. Mojligheter till dialog
med nirmsta chef nimndes ocksa som ett viktigt stdd, t.ex. en dialog kring hur
transitionsprocessen ska hanteras pa arbetsplatsen.

En klar majoritet av dem som fatt konsbekriftande vard var 6ppna for chefen/
cheferna om den process de genomgick. De flesta deltagarna beskrev att de fatt
bra forstielse fran sina chefer, att det inte hade varit ndgra konstigheter eller
svarigheter att fa ledigt for vardbesok, att cheferna varit positiva och stottande
och att de blivit bemotta med respekt:

Mina chefer ir tydliga med att jag ska informera dem om jag far

problem. Ledningen har ocksa stéttat kommunikations- och informa-
tionsinsatser kring trans och pronomen. (I 77 enkdr)
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Min chef inkluderar och sprider positiv energi, och dr omtinksam.

(K 87 enkit)

Manga intervjupersoner pekade dock ocksa pa att det finns mycket okunskap
kring transitionsprocesser i organisationsledningen — ndgot som kan ge prak-
tiska och logistiska problem for den som genomgar en transitionsprocess. Sa
hir beridttar en kvinna:

... arbetsgivaren ska ha den kunskapen om hur den ska behandla en
transperson... Inte bara med ”Ja, jag accepterar alla. Men jag forstar
situationen. Jag vet att du vill bli en kvinna, och du 4r en kvinna f6r
mig”. Utan det finns vildigt mycket olika ... att du ska veta. Den hir
personen som ir anstilld hos dig kommer behéva virdbehandling, det
kommer kriva att ni ger tjanstledigt. Det kommer att bli andring i
kroppen, i styrkan i kroppen, i kinslor och sa. (K 1 inzervju)

Flera beskrev ocksa sina chefer som vilmenande men med generellt lig kun-
skap om transfrigor och vilken typ av konkret stod som det ir viktigt att ge.
En man uttryckte det sd hir:

De hade ingen erfarenhet eller kunskap men var stttande och vilme-

nande. Sa att de ville hjilpa om de kunde. (M 68 enkit)

Nigra chefer beskrevs som helt oforstaende, vilket ocksd ansags bidra till lag
grad av upplevt stdd eller i virsta fall direkt diskriminering frin chefer, t.ex.
som i fallet med en ickebinir deltagare:

De skrattade nervdst och sa “jaha ok jag forstar, du siger att ditt prono-
men ir den. Jag kommer siga hon anda” (I 32 enkdiz).

Flera av deltagarna beskrev att de hade 6nskat att deras chefer hade mer
kunskap om transpersoner och att okunskapen gjorde att de inte kinde sig
professionellt bemotta eller kunde fa tillrickligt med stéd av chefer i arbets-
miljo- och diskrimineringsfragor. En enkitsvarande nimnde att han onskade
det fanns en garanti att chefer var nigorlunda kunniga om transfragor och att
det nu finns en alltfor stor variation bland chefer gillande kunskap om och
instillning till transfrigor. De exempel pd okunskap som nimndes kunde bade
handla om chefer som saknar generell kunskap om hbtqi-fragor eller som sak-
nar specifik kunskap om transpersoner, nigot som beskrevs paverka vilket stéd
de kunde forvintas fa av sina chefer:

Jag vet att t ex min chef skulle forsoka hjilpa mig om jag bad om stdd.
Men dir finns (som jag uppfattar det) en nivd av okunskap som gor det
svart att ta upp mer subtila problem (t ex minoritetsstress, stress dver
hur min fysiska transition ska tas emot, etc). (A80 enkiit)
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I allminhet 4r mina chefer uppskattande av mig och det jag gor i mitt
arbete men jag vet inte vad som skulle hinda om jag skulle fi konkreta
problem med min identitet i relation till mitt arbete, typ utsatthet i rela-
tion till andra kollegor [...]. Jag tror mina chefer har mycket begrinsade

verktyg att hantera detta. (I 74, enkitz)

Social samhorighet, inkludering och
stottning fran kollegor

Flera av studiedeltagarna beskrev att de hade en god social gemenskap med
sina kollegor ddr de kinde sig som en i ginget. Flera nimnde att de till stor
del haft stottande kollegor som accepterat eller respekterat dem, eller att de
dtminstone blivit korreke eller neutralt bemétta av kollegorna. Det framkom i
svaren att en viktig faktor for att ma bra i arbetet var upplevelsen att kollegor
stod upp for en och gjorde sitt bista for att vara inkluderande. Det kunde

hir handla om kollegor som rittar andra som felkonar, att bli presenterad

for andra med ritt pronomen pa ett naturligt sitt eller att kollegor anvinder
ritt pronomen si att det sprider sig i arbetsgruppen. Andra former av viktigt
stdd beskrevs kunna vara till synes enkla gester, t.ex. att kollegor sjilva fragar
om vilket pronomen de ska anvinda eller att kollegor pé annat sitt ger posi-
tiv bekriftelse nir man kommer ut pd arbetsplatsen. Att ha ndgon att kunna
prata med eller att ha minst en person pa arbetsplatsen som ger stéd pa olika
satt beskrevs ocksa som en viktig aspekt for vilmaende pa arbetsplatsen. En
ickebinir intervjuperson beskrev att md bra pa jobbet och att vara en del av ett
sammanhang. Andra viktiga aspekter av hilsa i arbetslivet som beskrevs kunde
vara att fa skratta med kollegorna eller kinna att arbetet 4r meningsfullt:

Psykiskt sd dr det hir sociala tinker jag. Att ha ett ssammanhang dir man
kinner att man ir inkluderad och hér till och att ha personer att skratta
med, s& man kinner att det ar en bra stimning. Och sen ir ett for mig
att jag kinner att jag gor ett meningsfullt jobb och att jag kinner att jag
far ett visst ... Det finns mojligheter f6r mig att fa stimulans gillande
tankar om normkritik och sant. (I 18 inzervju)

En viss grad av nyfikenhet eller okunnighet som resulterar i exempelvis oli-

ka fragor fran kollegor kring transitionsprocessen ansigs av vissa kunna vara
positivt eller &tminstone kunna tolereras si linge det i grunden uppfattades
finnas en respekt och omtanke, utan att nigon péstridighet lig bakom. Vissa
beskrev dock att det bista stodet de kan fa 4r att bli behandlad som alla andra,
och nagra menade att det 4r skont att inte fi for manga fragor eller for mycket
uppmirksamhet kring att vara transperson.

Stod och positive bemotande pé arbetsplatsen upplevdes vara av dnnu storre
vikt for personer som upplevt att minniskor i deras nirhet tagit avstind frin
dem. En kvinna férklarade hur viktig arbetsplatsen och arbetsmiljon kan vara
for personer med transerfarenhet, speciellt om man inte har stéd i privatlivet:
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Men det jag vill komma till 4r att har man en bra arbetsplats och man
mir bra, och man har minga som stéttar, dd mir man bra som transper-
son, TS-person, i sin identitet. Dirfor att manga ganger har du inte famil-
jen, du har inte syskon, du har férlorat ... For nir du vl véljer att gora
en sin hir resa si forlorar du alla runt omkring... Men jag tror att minga
transpersoner gar till sitt jobb, dirfor att du maste ha din 16n, du maste
overleva. Men jag tror manga gar och bir otrolig smirta. (K 3 intervju)

Vissa av studiedeltagarna uttryckte ocksd att det betyder mycket att ha en
annan hbtq-person pa arbetsplatsen som man kan dela sina erfarenheter med
och fa stod fran.

Organisatoriska stodfunktioner

Enstaka personer beskrev hur de har fitt eller vet att de kan fa stod fran
HR eller skyddsombud om de har problem pé arbetsplatsen. Nagra beskrev
4 andra sidan att de 6nskat att bade facket och HR haft stérre kompetens
om transfrigor och dirmed ocksd hade kunnat vara ett storre stéd. Som en
enkitsvarande uttryckee det:

Jag tror facken skulle behva bli bittre pa fragan och driva den hardare
dir det behovs. (I 65 enkit)

Flera deltagare i studien efterfrigade en stodlinje de hade kunnat ringa och
fa rad eller stod kopplat till hbtq-fragor i arbetslivet. Nagra beskrev ocksd
behovet av att f psykologiskt stdd eller samtalsstod i samband med att ha
blivit utsatt for véld, trakasserier och diskriminering i arbetslivet. Andra
beskrev behovet av mentorer eller nitverk med andra transpersoner inom
samma yrke eller bransch. Nagra fi av studiedeltagarna nimnde att de hade
tillgang till ndtverk via sitt arbete, och tva av enkitdeltagarna beskrev hur de
sjalva varit med och startat nitverk via sitt foretag eller fackforbund.

Sammantaget angav en majoritet av studiedeltagarna att de inte hade
tillgdng till ndtverk med andra hbtq-personer via sitt arbete. Det nimndes
i enkitsvaren att det hade varit bra att 4 mojlighet att delta i ndtverk pa
arbetstid, och flera beskrev att de trodde att tillging till nitverk skulle ha
betytt mycket f6r dem, vilket exemplifieras i f6ljande citat:

Att ha sidan tillgang [till ndtverk] hade varit extremt betydelsefullt. Det
hade gjort en enorm skillnad f6r mitt vilmaende. Jag har inte varit helt
ensam och helt isolerad arbetsmiljomissigt som den enda icke-norma-
tiva. Det gér inte att uttrycka i ord hur stor skillnad det skulle gora for
min livskvalite att ha ett yrkesmissigt hbtqi sammanhang. (K 78, enkir)

Nej! [har inte tillging till ndtverk] Men det hade betytt massor f6r mig!

Gett mig styrka och kinsla av gemenskap och en vilja att forbéttra dven
for andra. Ensam ir ju inte stark. (I 80, enkdir)
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Vissa beskrev att det visserligen fanns nitverk med andra hbtg-personer att till-
ga for dem, men att de girna hade sett att det funnits nitverk som passat deras
behov lite bittre. Exempel som gavs var att befintliga nitverk bara bestod av
yngre personer som de inte hade si mycket gemensamt med och att de girna
haft tillgéng till ndtverk med personer i samma dlder, med liknande transer-
farenheter som de sjilva och/eller i samma bransch.

Kunder och brukare

En majoritet av de intervjupersoner som triffade kunder, klienter, elever eller
brukare i sitt arbete menade att de blev vil bemotta av dessa. En del angav

att de inte var 6ppna med sin transerfarenhet med kunder/brukare pé arbetet
och att de dirmed inte behévde mota eventuella fordomar, medan nagra
menade att kunderna/brukarna bemétte dem med mer respekt vad giller deras
transerfarenhet 4n vad deras kollegor gjorde. Andra intervjupersoner uppgav
att deras kunder/brukare antingen inte reagerade alls eller att de sig trans-
erfarenheten som nagot positivt. Flera beskrev erfarenheter av att bli respekt-
fullt bemétt av elever och brukare, diribland brukare som méinade om att
anvinda ritt pronomen.

I enkidtsvaren framkom att de allra flesta hade goda erfarenheter av arbete

med kunder, brukare, klienter eller elever. De negativa upplevelserna handla-
de i minga fall om att bli felkénad, men minga menade att det i de tillfilliga
kontakter som exempelvis motet med kunder innebar inte spelade lika stor roll
som nir kollegor felkénade. De som arbetade med elever uttryckee att deras
erfarenheter av detta varit bade goda och daliga: mycket stottning fran elever,
men dven en del motstand. Ridsla och oro f6r hot eller hot om vild kunde
dock framkomma i bade intervjuer och enkiter. En enkitsvarande uttryckte
detta pd foljande sitt:

Jag blir fortfarande ofta list som kvinna (trots mastektomi och flera ars
hormonbehandling). Det kan kinnas jobbigt men jag vet att de flesta
inte menar ndgot illa, utan bara tar fel. Ibland kan jag kiinna oro over att
vi dr en sd Oppen plats dit alla dr vilkomna. Vad skulle hinda om nigon
som hatar transpersoner fick syn pa mig och forstod att jag ir trans?
Tank om en sén person skulle vinta pa mig eller folja efter mig nir jag
gick hem nagon kvill? Det kan kinnas ganska utsatt, men forsoker att
inte tinka allc f6r mycket pa det. (I 54, enkiir)

Nigra av intervjupersonerna pekade dven pd negativa erfarenheter av att arbeta
med kunder och brukare. En kvinna som arbetade inom samhillskyddssektorn
menade exempelvis att hon “fitt allvarliga hot” av klienter (K 5 intervju). En
annan kvinna beskrev att hon tvingats utstd grova forolimpningar och dven
fysiska konfrontationer i sitt arbete, och att hon som uniformerad yrkesperson
forvintas kunna ta forolimpningar. Hon berittade att hon fatt glipord frin
kunder pa grund av sin transbakgrund, men att hon trodde att kunderna tin-
ker: ”Det ska studsa mot uniformen. Alltsé, "lita uniformen ta det’. Men det
pallar man inte alltid” (K 3 intervju).
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Sammanfattningsvis hade en majoritet av studiedeltagarna goda erfarenheter
av att triffa kunder, brukare, klienter eller elever i arbetet. Det fanns dock
nigra som patalade att trakasserier och aggressioner riktats mot dem av kun-
der, klienter och brukare pa grund av deras transidentitet, och att det hos vissa
fanns en oro i motet med kunder, klienter eller brukare.

Den fysiska arbetsmiljon

Manga av studiedeltagarna pekade péa den oro och stress som det sirskilt i
borjan av en transitionsprocess eller som ickebindr innebir att tvingas vilja
toalett och/eller omklddningsrum. De allra flesta hade dock kénsneutrala
toaletter pa sin arbetsplats, vilket for flera var av avgorande betydelse. Nir det
giller omklddningsrum pa arbetsplatsen kunde det dock vara svarare. Sam-
manfattningsvis paverkade fysiska lokaler samtliga intervjuades arbetsmiljo pa
nagot sitt, aven om de flesta arbetade pa en arbetsplats som hade kénsneutrala
toaletter. Det kunde exempelvis handla om att slippa fatta beslut om vilken
toalett man skulle gi pa. Pa de arbetsplatser dir omkladnings- och duschrum
fanns och anvindes var dock problemet stérre, eftersom dessa mer sillan var
konsneutrala. Férekomst av konsneutrala omklddningsrum upplevdes som
nagot positivt, men flera pekade ocksé pa behovet av enskildhet — bade vad
giller ombytes- och duschmaoijligheter.

Toaletter

Vikten av att arbetsplatsen har konsneutrala toaletter framholls av de all-

ra flesta. Manga menade att eftersom toaletterna var konsneutrala uppstod
inga problem. Flera hade dock erfarenhet av arbetsplatser dir toaletterna var
konade, och detta upplevdes, som redan nimnts, som sirskilt svart i borjan
av en transitionsprocess eller for dem som ir ickebindra. En man berittade att
han 4n i dag kan kinna en oro kring kdnade toaletter, trots att han ldses som
cis-man av omgivningen:

Det har varit vildigt mycket angest och stress kopplat till konade rum
over lag. Och konade toaletter. S jag tycker nog att det sitter i lite i
kroppen, pa nigot sitt, den hir stressen. Aven fast jag inte har blivit
konfronterad pa flera ér sa ... Men jag tror inte att ... om det hade varit
konade toaletter pa min arbetsplats s tror inte jag att det dr ndgon-
ting som hade fitt mig att ma daligt pa det sittet. Men det vicker vil
nagonting. Och jag tycker inda att det har betydelse pa nigot sitt. Det
signalerar ndgonting, tycker jag, att man viljer att inte kona toaletterna.

(M 8 intervju)
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Omklidnings- och duschrum

Just omklddnings- och duschrum var, enligt studiedeltagarna, inte lika sjalv-
klart kdnsneutrala pa flera arbetsplatser. De vars arbetsplats hade kénsneutrala
omklidningsrum upplevde det som en littnad i minga fall. En ickebinir
uttryckee detta pa foljande sitt: “man slipper komma i valet ’ska jag gd in pé
herrarnas eller sa jag ga in pa kvinnornas?’ Det ir ett jobbigt val, trots allt” (I
17 intervju). Konsneutrala omklidningsrum kunde dock dven upplevas som
”jobbigt i borjan [av transitionen], i den hir gria zonen nir man inte riktigt
passerar men man ... att d& kan det vara jobbigt med omkliddningsrum dir
alla kommer in och byter om” (M 13 intervju). Det var dock, som nimnts
ovan, fi av intervjupersonerna som hade konsneutrala omkliadningsrum pa
arbetsplatsen. Om omkliddnings- och/eller duschrum fanns pd arbetsplatsen
var de ofta konade. En man berittade att han valde att byta om i damernas
omklddningsrum nir han bérjade pa en arbetsplats med konade omklidnings-
rum. Nir han sedan ville bérja byta om i herrarnas omklidningsrum gick det
ocksa bra: ”Sa fixade de det pa typ en sekund. Ja, sé det har aldrig varit nagra
bekymmer” (M 12 intervju).

Samspel med psykisk ohalsa

Sammanfattningsvis beskrev de flesta av dem som intervjuades att de inte
paverkades av psykisk ohilsa vid intervjutillfillet. De som upplevt nigon form
av psykisk ohilsa beskrev att bakgrunden till ohilsan kunde vara kopplad till
flera faktorer: orsaker i privatlivet, ensamhet och utanforskap pa arbetsplatsen
eller i privatlivet, eller dilig psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen. Flera av
de intervjuade delade upp tiden i ett fore och ett efter att ha varit 5ppen pa
arbetsplatsen. Tiden fore beskrevs av en del som en tid som priglades av storre
ohilsa (framfor allt psykisk) med manga kortare perioder av sjukskrivning.
Flera personer uttryckte att det generella maendet blev bittre efter transitio-
nen eller efter att man hade kommit ut.

En risk som identifierades var psykisk utsatthet eller utanforskap pa arbets-
platsen. Att arbetsplatsen, arbetsmiljon eller kollegorna paverkade hilsan
negativt bekriftades av nagra intervjupersoner. Tva kvinnor var sjukskrivna
vid intervjutillfillet pa grund av psykisk ohilsa. Bida kvinnorna forklarade
dock att sjukskrivningarna inte var vare sig direke eller indirekt kopplade till
deras erfarenhet av transition, men diremot till den psykosociala arbetsmiljén.
Varfor kvinnorna var sjukskrivna berodde pad manga olika faktorer. Den ena
kvinnan berittar:

Och nu den senaste tiden har det varit sa sjukt mycket for mig ocksa
som har hint som har gjort att jag har kraschat. Och det 4r klart att
min transidentitet spelar in dir. Jag 6nskar bara att jag sag ut som det
jag kinner mig som. For gir jag ut pa stan med konsneutrala klider si
ar det klart som fan att de ser mig som kille. Jag klir mig si feminint
jag bara kan och si, men man mirker nir folk tittar, viskar, pekar efter
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en, eller &t en. Och en del siger bara att jag ”Ja, men det 4r bara ... Du
bara inbillar dig”. Nej, jag gor inte det, tyvirr. Jag 6nskar att det bara var
inbillning men det 4r inte alls si. (K 5 intervju)

Den andra kvinnan besvarade frigan om hur hon mar generellt sett just nu pa
g g J p
foljande vis: “Blandat, svar friga. Just nu mar jag rict daligt. Jag ar sjukskriven
) & Jag gt. Jag arsj
just nu, men det dr akut krisreaktion” (K 15 intervju).

Andra personer beskrev social exkludering som en bidragande orsak till ohilsa
(se ovan, avsnittet om trakasserier, social exkludering och mikroaggressioner).
Orsaken till ohilsa var for personerna i studien nigot mer 4n bara hilsan pé
arbetsplatsen.

En annan situation som kunde paverka den psykiska hilsan och vilméendet var
fenomenet distansarbete, enligt nagra av de intervjuade. Vissa svarande uppgav
att det hade underlittat att arbeta pa distans for att man inte behévde vara oro-
lig eller stindigt vara pa sin vakt som transperson eftersom man inte behovde
vara fysiskt nirvarande pa arbetsplatsen eller resa till och fran arbetsplatsen. En
positivt instilld kvinna beskrev detta s& hir: ”Jag tycker utifrin min transerfa-
renhet att det 4r skont, for att det ér inte alla dagar jag orkar ta mig ut i samhil-
let” (K 15 intervju).

Stod under transitionsprocessen

Av de enkitsvarande hade 68 % genomgitt konsbekriftande behandling och av
dem hade en majoritet (81 %) haft ett arbete under tiden som de genomgick
denna behandling. De allra flesta som i nirtid hade genomgatt eller som vid
tiden for intervjun genomgick en konsbekriftande process var néjda med det
stdd de fatt av sin arbetsgivare medan de genomgick processen, trots att manga
dven rapporterade att deras chefer inte haft sa mycket kunskap om dylika pro-
cesser. Det stod som oftast kom pa tal handlade dels om att kunna fa ledigt for
sjukvirdsbesok och operationer, dels att fi administrativt stdd pa arbetsplatsen
for exempelvis namnbyte. De som upplevt att de inte fatt stdd under transi-
tionsprocessen hade exempelvis genomgitt sin konsbekriftande behandling en
tid tillbaka, vilket gjort det svirt att dra nagra slutsatser kring hur samma pro-
cess hade hanterats i dag. En kvinna berittade dock att hon inte erhallit nigot
stdd i nirtid av sin chef nir hon behévde ledigt for att fa sin kdnsbekriftande
behandling, vilket slutade med att hon i stillet bérjade studera.

Stod frin ledning och HR under transitionsprocessen

Flera av dem som hade ett arbete under tiden som de genomgick sin kdns-
bekriftande behandling pekade pa att stodet de fitt av ledningen och HR varit
tillrickligt bra, men att kunskapen kring transitionsprocesser varit timligen lag.
Stod som av intervjupersoner och enkitsvarande uppgavs som viktigt var bl.a.
att ges ledighet vid vardbesok/operationer, anpassning av arbetet efter operatio-
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nen samt en handlingsplan som kunde tillimpas di en medarbetare genomgir
konsbekriftande behandling. Flera pekade dven pa behovet av kompetens och
forstdelse kring transitionsprocesser som en viktig hornsten. En man menade
att det skulle ha underlittat om det funnits forstaelse for att en kdnsbekriftande
process inte alltid sker vid den limpligaste tidpunkten. Han skulle operera sig
tva till tre manader efter att ha borjat ett nytt arbete och kinde att hans chef
inte riktigt hade den forstéelsen. Att genomgd en konsbekriftande behandling
och samtidigt ha en osiker anstillningsform, menade han, kan gora att man
kinner sig dnnu osdkrare: “for da som nu fanns ingen sikerhet, speciellt inte
eftersom jag var bemanningsanstilld” (M 20 intervju).

Utover stdd fran chefen under tiden for en konsbekriftande behandling var

det dven ménga intervjupersoner som hade erfarenheter av ett mer eller mindre
bra administrativt stéd under den konsbekriftande processen. De allra flesta
menade att det administrativa stddet under transitionen pa arbetsplatsen, t.ex.
namnbyte i IT-system, gatt smidigt. En ickebinir person berittade att hen hade
upplevt problem med namnbytet i [T-systemet pa hens arbete, och en man
hade, innan han fick hjilp av HR, métts av motstind da han ville byta namn,
men i Svrigt var erfarenheterna fran intervjupersonerna goda. Olika forutsitt-
ningar gjorde det dock svarare for en del av studiedeltagarna att fa st6d fran
HR och/eller ledningen, dven om ett sidant stdd redan fanns pa plats. En del
intervjupersoner menade att de inte kinde sig riktigt bekvima med att infor sin
chef vara 6ppna med att de genomgick en konsbekriftande behandling.

Stod frin kollegor under transitionsprocessen

Vad giller stod fran kollegor under transitionsprocessen hade de flesta studiede-
ltagare goda erfarenheter. I enkitsvaren framkom att de flesta fatt ett gott, eller
neutralt, bemétande frin kollegor under tiden som de genomgick sin kdns-
bekriftande behandling. Det var dock vanligt att bli felkonad. En ickebinir

person berittade som f6ljer:

Jag hade ett manligt namn forut och har ett kvinnligt namn i dag. Men
det dr inga bekymmer, utan nu har det gitt tva och ett halvt &r, nu har
alla vant sig vid att anvinda namnet. Det far vi inte glomma, att ens
omgivning maste faktiskt f4 lite tid pé sig att vinja sig ocksd vid att nu
har det hint nigonting. (I 14 intervju)

Arbetsplatskulturens betydelse

Enligt manga av deltagarna i studien hade typen av kultur pa den arbetsplats
dir man arbetar betydelse f6r vilméaendet och arbetstillfredsstillelsen. I intervju-
erna berittade nagra transpersoner om arbetsplatser som priglas av en masku-
lin, mer begrinsande kultur, medan andra menade att de arbetar pa arbetsplat-
ser som ir kvinnodominerade och som upplevs som mer 6ppna for konsmissig
mangfald. I enkidterna gavs flera olika uttryck fér hur man vill beskriva sin
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arbetsplats. De flesta (trettiosju personer) anvinde beskrivningar som norma-
tiv, heteronormativ eller cisnormativ. Trettio personer beskrev i enkitsvaren
sin arbetsplats som inkluderande eller accepterande. Uttrycket mansdomine-
rad var det femton personer som anvinde, medan elva personer beskrev sin
arbetsplats som macho. Ibland kombinerades en eller flera av uttrycken, men
det var inte alltid som exempelvis mansdominerad och macho kombinerades,
utan man kunde dven beskriva sin arbetsplats som mansdominerad med en
inkluderande arbetsplatskultur. Ett fatal personer anvinde positiva ord som
vinskaplig, tolerant, queervinlig, banbrytande eller normkritisk. Ndgra ensta-
ka personer anvinde negativt klingade ord som krivande, okunnig, tystnads-
kultur, hbtgi-fobisk, exkluderande eller sexistisk.

En majoritet av intervjupersonerna uppgav att deras nuvarande arbetsplats
priglades av bdde heteronormativitet och 6ppenhet, dven om de flesta for-
knippade en stark heteronorm med manligt dominerade arbetsplatskul-

turer. Mdnga menade dock att heteronormen — som bl.a. reglerar manligt
och kvinnligt beteende — 4r starke reglerande ocksé pé kvinnodominerade
arbetsplatser, dven om det enligt intervjupersonernas utsagor fanns mer
utrymme for olikheter pa arbetsplatser ddr en majoritet dr kvinnor. Arbets-
platskultur angavs dven som en faktor som kunde inverka pa valet av yrke

for en del av de intervjuade. En majoritet menade dock att de inte valt sitt
yrke utifran att de ar transpersoner eller har transerfarenhet, utan att valet
fraimst baserats pa intresse. De som dndd menade att de soke sig till sitt yrke pa
grundval av sin transerfarenhet har bl.a. valt yrken dir “det finns en forstaelse
och kompetens [for transpersoner]” (M 11 intervju) eller pa grund av att de
haft specifika yrkesintressen pd grund av sina egna erfarenheter av exempelvis
att arbeta med transfrigor och/eller med hbtqi-frigor generellt sett.

Att arbeta pad en arbetsplats priglad av maskulina normer

Aven om de flesta som intervjuades uppgav att de arbetade pa
kvinnodominerade arbetsplatser och upplevt toleranta arbetsplatser si var det
dven méanga som menade att de antingen hade erfarenheter av eller just nu
arbetade pd arbetsplatser med en tydligt manlig kultur. Dessa arbetsplatser
forknippades av minga med en mer explicit reglering av kdnsuttryck, bl.a.
genom kommentarer och ifrgasittanden. I de flesta fall var en manligt orien-
terad arbetsplatskultur ndgot som uppfattades som negativt f6r arbetstillfreds-
stillelsen och vilmaendet bland intervjupersonerna. En kvinna som arbetat pa
olika arbetsplatser inom samma verksamhetsomrade i offentlig regi menade att
det skiljde sig it i olika geografiska kontexter, men att det generellt sett var en
maskulin milj6 som paverkade henne negativt pd arbetet:

Om vi gir in pd det verksamhetsomradet jag ar pa nu pa [ortsnamn]
sa 4r det vildigt maskulint, vildigt macho. Och det dir sitter ... Det ar
som att man kan kinna det sitter i viggarna ... Det sitter i dorrhand-
tagen, det sitter i personalrummet, den hir konstanta machoattityden
som hela tiden ska visa sig. (K 5 inzervju)
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Manga uppfattade dven att maskulina arbetsplatskulturer utmirks av att man
filler kommentarer och skimtar pa andras bekostnad. En kvinna menade
exempelvis att hennes nuvarande arbetsplats hade en jargong av "under bil-
tet-humor” och “mycket grabbskamt” (K 3 inzervju), och hon hade dven fatt
olimpliga fragor fran kollegor om bl.a. sin kropp. En enkitsvarande menade
att den maskulina kulturen pé arbetsplatsen paverkade vilmaendet. Den sva-
rande beskrev sin arbetsplats som “mansdominerad, macho och sexistisk” och
att hen/den ”ofta [4r] pé helspinn pga. orolig for kommentarer” (I 82 enkdr).

For ett par intervjupersoner blev den starkt reglerande heteronormen éven tyd-
lig vid tjinsteansokningsprocesser. Trots att de inte kunde vara sikra pa huru-
vida den arbetsplats de soke till utmirktes av heteronormativa virden valde de
att inte beritta om sin transerfarenhet forrin de fict erbjudande om tjinst, for
att vara sikra pd att inte bli domda pé forhand. En ickebinir uttryckte detta pd
foljande sdtt: ”Vill man ha ett jobb, dé vill man visa att jag 4r som klippt och
skuren for detta jobbet. Det fir inte finnas nigra stérningar, nagra biaser ...”
(I 14 intervju).

Intervjupersonerna ansag att en begriansande eller styrande heteronorm fun-
nits pa de flesta arbetsplatser som de haft erfarenhet av. Majoriteten av bade
intervjupersoner och enkitsvarande uppgav dock att de just nu arbetade pa en
arbetsplats som upplevdes som mer neutral, virdedriven och/eller hbtg-vinlig.
For en del handlade det om att de sjilva sokt sig bort fran arbetsmiljoer som
priglades av en tydligare heteronorm eller arbetsmiljéer som var direkt fientliga,
medan det for andra inte uppfattades som ett val baserat pd transerfarenheten.

Viirdedrivna ochleller hbrq-vinliga arbessplatskulturer

Att arbeta i statlig regi eller i en virdedriven organisation ansigs av flera av
intervjupersonerna vara en god forutsittning for en bra arbetsmiljé for trans-
personer och personer med transerfarenhet, eftersom sidana arbetsplatser ofta
arbetar explicit med likabehandling och/eller méngfaldsfrigor. Dock fanns
exempel pa att statliga arbetsplatser inte nodvindigtvis var inkluderande, utan
en person beskrev det som att den statliga arbetsplatsen hen arbetade pa lag
efter nir det gillde att arbeta transinkluderande, medan en annan person upp-
levt trakasserier och diskriminering fran chefer vid en statlig arbetsplats.

Manga menade dven att kvinnodominerade arbetsplatser kan vara mer 6pp-

na for mangfald och olikhet. Manga kopplade samman kvinnodominerade
arbetsplatser med 6ppna och mer toleranta arbetsmiljéer men menade att dven
kvinnodominerade arbetsplatser priglas av heteronormativitet. Bland de enkit-
svarande fanns det de som pekade pa hur deras kvinnodominerade arbetsplats
priglades av icke-tolerans gentemot olikheter. En ickebinir enkitsvarande
beskrev sin arbetsplats pa foljande sitt:
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Heteronormativ, kvinnodominerad, toxisk/osund psykosocial arbetsmil-
jo, tystnadskultur/ridsla for att gora fel, auktoritir chef. Platsen ger mig
ingen siker grund att std pa eftersom manga runt mig kinns otrygga och
ridda. Det sitter lite i viggarna — en toxisk, tyst och osund kultur dir
chefen beter sig irrationellt, oberikneligt och oprofessionellt. (I 46 enkir)

Nir det giller organisationer som arbetar aktivt for likabehandling och inklude-
ring ansag flera intervjupersoner att medarbetare och chefer ofta var 6ppna for
olikheter. En ickebinir uttryckte att hens kollegor, i och med att hen bérjade
arbeta i organisationen, var “tvungna att testa sina virderingar pa riktigt”

(I 19 intervju). Andra hade erfarenheter fran att arbeta inom sektorer med en
hég andel trans- och andra hbtg-personer anstillda, bl.a. transportsektorn.

De privata foretag som nimdes som hbtq-vinliga under intervjuerna hade
inget explicit hbtq- eller inkluderingsarbete och/eller policyer, d&tminstone inte
som intervjupersonerna uppfattade det, men de hade diremot en hog andel
anstillda som var hbtq. En person med erfarenhet fran en av dessa arbetsplatser
berittade att det var "en vildigt hbtg-vinlig arbetsplats” ddr man aldrig kunde
“forutsitta att nigon tillhdrde den hir breda normen i samhillet” (I 19 intervju).

En del intervjupersoner beskrev sina arbetsplatser som mer neutrala, dvs. som
arbetsplatser som har en neutral instillning till hbtq eller som har viss acceptans
men inte nddvindigtvis full forstielse for olika aspekter av hbtq. Négra av de
intervjuade pekade pd att det sociala samspelet pa en “neutral” arbetsplats dir
viss olikhet tolererades anda formades utifrin uppfattningar om vad som var ett
“acceptabelt” normbrytande beteende. Att vara trans i en sidan milj6é kunde i
en del fall fortfarande vara anstringande. En ickebinir beskriver sin arbetsplats
i kommunal regi som "ritt normativ” (I 10 intervju) och fortsitter:

... det finns dnd4 erfarenheter och positioner som 4r normbrytande i en
viss mening, men jag skulle vil anse att det 4r en @nda ... jag forsoker
hitta ordet, men en 4inda normativ queerhet eftersom det r positioner
som dndd har en generell acceptans i samhaillet. Det finns dndd ... Jag
upplever det i alla fall som en generell acceptans for homosexualitet i
samhillet. Medan kdnsidentiteten ir inte riktigt ndgot som man har rik-
tigt reflekterat 6ver eller erfarenhet av att kinna eller mota personer som
har transerfarenhet och sa. (I 10 intervju)

Sammantaget menade en majoritet av bdde intervjupersoner och enkitsvarande
att kvinnodominerade arbetsplatser ofta upplevdes som mer toleranta gentemot
transpersoner och personer med transerfarenhet. Kvinnodominerade arbetsplat-
ser priglades dock fortfarande i flera fall av en tydlig och stark heteronorm som
studiedeltagarna behovde parera pa olika sitt.
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Vikten av organisatoriska policyer, rutiner och
kompetens

Upplevelserna av i vilken utstrickning studiedeltagarnas arbetsplatser tog
stillning for hbtqi-fragor var blandade: alltifrin ett tydligt stillningstagande
dir ledningen upplevdes ta likavillkorsfrigor pa allvar med ett flertal olika
stillningstaganden i exempelvis hbtqi-fragor, till inga stillningstagande alls,
dvs. det saknades ett hbtq-perspektiv pd arbetsplatsen. Det lyftes av flera
studiedeltagare att stillningstaganden genom t.ex. policyer kan vara viktigt
som en bekriftelse pa arbetsplatsens medvetenhet kring olika hbtqi-frigor och
att policyer ddrfor girna far vara specifika och omfatta transpersoner, inklu-
sive ickebinira. Vissa arbetsplatser verkade ha ett mer eller mindre gediget
och genomarbetat policyarbete kring méngfald och 4ven hbtqi-fragor som
dock inte alltid sipprade ned i verksamheten. En kvinna beskrev de eventuella
stillningstagandena och policyerna pa sin arbetsplats som nagot som, om de
overhuvudtaget fanns, inte syntes i verksamheten:

Inte vad jag vet av. Det hade varit skont om de hade det. Det stér sakert
om hbtqi+ i nigon virdegrund, men frigor som ror queera tas inte

direke upp pa arbetsplatsen. (K 93 enkit)

Andra arbetsplatser hade inte gjort ndgot formellt stillningstagande kring
hbtqi, men det arbetades anda aktivt med hbtqi-fragor i den dagliga verksam-
heten. Om en arbetsplats formellt sett inte hade tagit stillning men i prakti-
ken visade att arbetsplatsen var inkluderande kunde den ocksi upplevas som
en sidan. Pa arbetsplatser dir policyarbete, certifiering eller formella stall-
ningstaganden pagick aktivt upplevde en del av studiedeltagarna en tryggare
arbetsmiljo dir samtliga medarbetare kunde kinna sig vilkomna. En studiede-
ltagare beskrev detta s hir:

VARJE arbetsplats borde vara hbtqia-certifierad! Ha regelbundna fore-
lasningar och interna samtal om hbtqia-frigor, och det borde finnas i
varje arbetsplatsdokument nedskrivit, ndgot om bemétande, sprik, mm.

(I 83 enkdit)

Om arbetsplatsen inte visade sitt aktiva stillningstagande kunde det bli svarare
for en arbetstagare med transerfarenhet att kidnna sig trygg, enligt nagra av
deltagarna i studien. Utan ett inkluderande stillningstagande fran arbetsgiva-
ren kunde det upplevas som svérare att viga vara 6ppen pa arbetsplatsen. En
enkitsvarande lyfte behovet av att arbetsplatser har bittre rutiner for att hjilpa
eventuella transpersoner att komma ut pé arbetsplatsen, t.ex. genom namn-
skyltar som innehéller pronomen eller genom arbetsklddsel/utrustning som 4r
transinkluderande.

En ickebinir person som inte var dppen pa arbetsplatsen beskrev att det hade
betytt mycket for hen/den om arbetsplatsen mer proaktivt visat sitt stéd for
personer med transerfarenhet. Vid enkittillfillet fanns inget tydligt sadant
likabehandlingsarbete pa den aktuella arbetsplatsen:
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nej det skulle jag inte vilja pasta. inte mer 4n att de sidger nagonstans i
nigon “code-of conduct” att de "star for alla minniskors lika virde” och
“tycker méngfald ar viktigt”. men sen vet jag inte hur mke de lever upp
till detta, en del i detta arbete tycker jag ska vara PRO-aktivt. inte bara
jobba med krishantering nir/om ngt hint. Det skulle betyda massor om
jag visste att jag var stottad och uppskattad f6r den jag dr pa mitt arbete,
och skulle absolut vara ppen pa jobbet da. Det skulle betyda s mycket
for mig. (I 94 enkdi)

Introduktionsprocess vid nyanstallning

Nir det giller introduktionen vid en nyanstillning och det bemétande pa
den nya arbetsplatsen som personer som har genomgatt transition far, pekade
manga av de intervjuade framfér allt pa betydelsen av att chefer och kollegor
har en forforstielse om hur man t.ex. anvinder ritt pronomen. Flera som
deltog i studien forklarade att det ocksé kunde vara bra om kollegorna fick
information och kunskap om transpersoner, bade generellt och specifike, nir
den nya kollegan skulle bérja, t.ex. om den nyanstilldes individuella behov, s&
att kollegorna skulle kunna inkludera personen pa ett korreke sitt. Det kunde
handla om behov som hade med transbakgrunden eller identiteten att gora,
men dven behov som hade med funktionsnedsittning eller dylikt att géra och
som omfattar fler an hbtq-personer. Flera av de intervjuade beskrev att nir en
person med transerfarenhet kommer ny till en arbetsplats eller en arbetsgrupp
skulle det vara bra om chefen tog upp frigan om ett inkluderande arbetssitt
med arbetsgruppen, om detta var nagot nytt for gruppen eller om det behév-
des repetition. Hir f6ljer ett exempel fran en intervju dir en ickebindr person
forklarar hur hen ser pa introduktionen:

Benimn det explicit, prata med gruppen innan jag kommer. S3 hir:
”Nu kommer var nya kollega, den ir bra pa det hir och det hir och vi
har valt att rekrytera den for det hir och det hir. Och nir den kommer
sa kommer den gora det och det datumet...Viktigt att veta om den hir
personen, det dr att det dr hen som ir pronomen och det ar allas ansvar
att se till det och att ni girna far hjilpa till att ritta varandra. Vi kom-
mer borja prata om den hir personen redan nu, langt innan den bérjar,
passa pa att trana nu’, sa. (I 2 intervju)

Denna intervjudeltagare exemplifierade med att det kunde vara bra att disku-
tera enskilt med den berdérda personen om hur den ville ha det:

”ja, men jag vill att du rittar alla du hor och att kollegorna rittar alla de
hér”. Och lite beroende pa vad det ér for arbetsplats har jag valt att ha
det samtalet med kollegorna sjilv eller latit chefen gora det nir jag vil 4r
dir. (I 2 intervju)

En annan intervjuad person, en kvinna, beskrev hur hon tackade ja till sin nya
tjanst och var tydlig och 6ppen med hur hon vill ha introduktionen:
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”jo, jag tackar ja till den hir tjdnsten och bara s att du vet sa ir jag tran-
sperson’, sa jag till min chef, ”sd att jag vill girna att du tar upp med
arbetslaget innan att jag bérjar, sd att folk vet det, s att de dr beredda pé
det”. (K 15 intervju)

Behovet av 6kad kunskap och utbildning pa
arbetsplatsen

En majoritet av intervjupersonerna pekade pé att okunskap om transfragor var
en av de storsta arbetsmiljoriskerna for transpersoner och personer med trans-
erfarenhet. Intervjupersonerna pekade pa att det pa de allra flesta arbetsplatser
som de hade erfarenhet av behévdes mer kunskap om olika aspekter av att
vara trans, bl.a. transitionsprocesser och konsbekriftande behandling, prono-
men, utsatthet, exkludering och diskriminering. Ménga menade att den ovilja
som det pd en del arbetsplatser finns mot att exempelvis anvinda ritt prono-
men kunde vara en konsekvens av okunskap. En ickebindr uttryckte detta pa
foljande satt:

Nej, men jag tror att de storsta riskfaktorerna ir just okunskap eller kan-
ske till och med nir det finns en direkt ovilja som jag vet finns ibland pa
arbetsplatser, att man faktiske tycker att det ar ndgot fel pd personer med
transerfarenheter. D4 4r det en otroligt stor risk for att den personen
eller de personerna ska fara illa. (I 19 intervju)

Flera studiedeltagare lyfte fram behovet av obligatorisk och grundliggande
utbildning pé arbetsplatsen om transfrigor samt att arbetsplatser dven bor fa
stdd i att utbilda sig i trans- och hbtq-fragor. Behovet av utbildningsmaterial
och bittre generell information om olika spektrum och dimensioner av trans-
fragor nimndes ocksa. En enkitsvarande uttryckte foljande 6nskemal: "Mer
informationsmaterial att visa eller dela ut till kollegor. Typ en video om ickebi-
nira och hen (bittre 4n de som finns i dag). Och broschyrer” (I 77 enkir).

En del av studiedeltagarna beskrev att det var de som utbildade sina chefer och
kollegor om transpersoner, ibland nigot som de sjilva drev pa och girna ville
gora, ibland nagot som upplevdes som en roll som de var tvungna att ikl sig
pa grund av den okunskap som fanns pé arbetsplatsen. Flera deltagare forkla-
rade att det vore bra om en extern person informerade och héjde kunskapen
om olikheter, sé att eventuella personer med transerfarenhet inom kollegiet
inte behévde kinna sig utpekade eller dela med sig av privata erfarenheter.
Flera pekade dock pé hur enstaka utbildningstimmar sillan hade nigon reell
inverkan pa verksamheten, dven om utbildning generellt sett bland studied-
eltagarna ansigs vara nigot positivt. Att oka kunskapen handlade f6r manga
om att bl.a. lingsiktigt arbeta for att normalisera det som pé vissa arbetsplatser
uppfattades som avvikande.
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Sammanfattningsvis pekade manga intervjupersoner pa vikten av att arbeta
kontinuerligt med ett kunskapsskapande och aktivt inkluderingsarbete, bl.a.
genom att arbeta for att de kunskaper man fitt i samband med diverse utbild-
ningar inom arbetsplatsens verksamhet ocksa tillimpas. En kvinna uttryckte
det sa hir: "Kunskap i sig hjilper inte s mycket om den inte integreras pa ett
levande sitt i verksamheten” (K 15 inzervju).
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Slutsatser och implikationer

Studiens syfte var att undersoka arbetsmiljon for personer med transerfarenhet
i en svensk kontext. Mer specifikt syftade studien till att undersoka risk- och
friskfaktorer samt intersektionella aspekter (dvs. skillnader och likheter i
erfarenheter beroende pa kénsidentitet, utbildning och typ av arbete) nir

det giller arbetsmiljon for personer med transerfarenhet, samt vad en inklu-
derande arbetsmilj6 kinnetecknas av f6r denna malgrupp. Inom ramen for
studien deltog 20 personer i kvalitativa intervjuer och 85 personer svarade pa
en enkdt med kvalitativa frigor. I bide intervjuer och enkiter fanns en bredd
bland deltagarna vad giller konsidentitet och yrkesbakgrund. Eftersom stu-
dien fokuserade pa arbetsmilj6 var ambitionen att framfor allt f4 in synpunk-
ter fran personer som deltar i arbetslivet. Vissa av studiedeltagarna var dock
vid tillfillet arbetslésa, studerande eller sjukskrivna men hade erfarenhet frin
arbetslivet. Det framkom dock att arbetsloshet, studier och sjukskrivning for
nigra av dessa personer var en konsekvens av en arbetsmiljo som de uppfattat
som fientlig.

Slutsatserna av studien ar bl.a. att arbetsplarskultur utgdr en viktig savil risk-
som friskfaktor i arbetsmiljén for transpersoner och personer med transerfa-
renhet. Studiedeltagarna pekade pd mer patagliga risker for diskriminering,
trakasserier, mikroaggressioner och social exkludering nir arbetsplatskulturen
var tydligt heteronormativ och/eller machoorienterad. Resultaten indikerar
dven att organisationer som har ett aktivt likabehandlingsarbete kan utgéra en
mer inkluderande arbetsplats for transpersoner och personer med transerfaren-
het. Exempel pa faktorer inom likabehandlingsarbetet som ir av vikt specifikt
for transpersoner och personer med transerfarenhet ir, enligt nigra studiede-
Itagare, kdnsneutrala lokaler och vikten av att anvinda ritt pronomen. Aven
chefernas och ledningens hantering av risker i arbetsmiljon, t.ex. att arbeta for
att kunna hantera och férebygga olika former av diskriminering, var av stor
vikt, ansag studiedeltagarna. Likasd upplevdes chefers proaktiva arbete i form
av exempelvis kontinuerlig individuell dialog om arbetsmiljofragor eller kom-
munikationsinsatser (t.ex. om vilka pronomen som anvinds pa arbetsplatsen)
som en viktig férutsittning for en god arbetsmiljo. Generellt uppgavs att kun-
skap och kompetens pé arbetsplatsen kring transfragor (t.ex. transitionspro-
cesser) dr viktiga friskfaktorer, liksom stottning frin bade chefer och kollegor.
Implikationerna frin resultaten av studien ir siledes bl.a. att ett aktivt likabe-
handlingsarbete, 6kad kompetens i transfragor, ett stottande ledarskap och ett
starkt stdd fran minst en kollega utgor faktorer som priglar arbetsmiljéer som
upplevs som positiva och inkluderande for personer med transerfarenhet. For
att som individ kunna hantera utmaningar, diskriminering och trakasserier pa
arbetsplatsen beskrivs det ocksa som viktigt att ha méjligheter att fa stod via
nitverk eller utanfor arbetsplatsen.
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Arbetsmiljorisker for personer med transerfarenhet

Resultaten fran intervjuer och enkiter visar att en arbetsmiljorisk for perso-
ner med transerfarenhet var om organisationen som de arbetade vid priglades
av en heteronormativ eller machoorienterad kultur. Enligt vad som fram-

kom i studiedeltagares berittelser verkar en sidan arbetsplatskultur frimja
trakasserier, diskriminering och mikroaggressioner riktade mot personer med
transerfarenhet. En annan risk ir, enligt flera studiedeltagare, att bli eller kiinna
sig socialt exkluderad i organisationer som priglas av ett sadant klimat. Detta
kan, enligt resultaten, bero pa att man ir 6ppen med sin transbakgrund och
dirmed blivit exkluderad pa grund av denna bakgrund, eller tvirtom pé att
man inte ir Sppen med sin transbakgrund och dirfor inte upplever sig vara en
lika sjdlvklar del av den sociala gemenskapen pd samma sitt som andra kollegor
som upplevs mer fritt kunna samtala pé arbetsplatsen om t.ex. sin bakgrund
eller intressen.

Arbetsplatser och organisationer som inte har kompetens kring transfragor kan
ocksa identifieras som en riskfaktor i studien. Pa sidana arbetsplatser verkar det
vara storre risk for personer med transerfarenhet att utsittas for diskriminering
eller trakasserier. Om kompetensen inte finns i ledningsskiktet inom organi-
sationen finns det, enligt upplevelser fran vissa studiedeltagare, tydliga arbets-
miljérisker, sarskilt for personer som genomgér konsbekriftande behandling
eftersom det kan finnas mindre forstaelse for att man t.ex. behover ta ledigt

for vardbesok. Bristande kompetens, sirskilt i kombination med en generell
bristande forstaelse for personer med transerfarenhet, kan enligt resultaten ocksé
leda till att chefer inte agerar vid diskriminering eller trakasserier, eller i virsta fall
innebira att cheferna 4r de som star f6r diskrimineringen eller trakasserierna.

Nistan hilften av studiedeltagarna (49 % av dem som svarade pa enkiten)
menade att de utsatts for diskriminering pé den svenska arbetsmarknaden.
Enkitsvaren visar sammantaget att av dem som uppgav att de upplevt diskri-
minering var 35 % kvinnor, 20 % min och 45 % ickebinira/annat alternativ.
Detta indikerar att ickebinira och de som angett "annat alternativ” pé frigan
om kénsidentitet i hdgre grad upplever att de utsatts f6r diskriminering.
Enligt studiedeltagarna handlar denna typ av diskriminering ofta om att
felkénas, men flera patalade dven en allmin kinsla av att inte vara en del av
gemenskapen pa arbetet. Att felkonas var en erfarenhet som delades av ménga
av studiedeltagarna men som framfor allt var ndgot som vid upprepade tillfillen
drabbade ickebinira studiedeltagare.

En annan arbetsmiljérisk som pétalades av studiedeltagare dr konade rum i den
fysiska arbetsmiljon. Sidana kan enligt resultaten fran studien leda till upple-
velser av stress och oro hos dem som just inlett en transitionsprocess eller som
identifierar sig som ickebinira. Framfor allt handlade det om kénade omkldd-
nings- och duschrum. En annan riskfaktor for trakasserier, hot och fysiska
konfrontationer ir enligt resultaten situationer dd man i arbetet triffar klienter,
kunder, brukare eller elever. De allra flesta studiedeltagare hade dock goda
erfarenheter av att mota klienter, kunder, brukare eller elever.
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Urvalet i studien var inte slumpmassigt, utan byggde pa att potentiella deltagare
anmailde sitt intresse for att medverka. Detta kan potentiellt ha bidragit till en
overrepresentation av dem som velat beritta om sina daliga arbetsmilj6erfaren-
heter och/eller diskriminering och darfér anmilde sitt intresse att medverka i
studien. En majoritet av studiedeltagarna var hogskoleutbildade boende i storre
stider vilket 4 andra sidan kan ha inneburit bittre mojligheter att fi arbete vid
arbetsplatser dir de blir positivt bemétta av chefer och kollegor. Av dem som
deltog hade dock de flesta blandade erfarenheter — bade negativa och positiva —
av arbetsmiljder i en svensk kontext.

Intersektionella perspektiv pa arbetsmiljon for
personer med transerfarenhet

En majoritet av intervjupersonerna var fodda i Sverige av svenska foréldrar.

De flesta, 66 % av de enkitsvarande och 14 av 20 intervjupersoner, hade dven
en universitetsutbildning pd mer eller mindre 4n tre ar. Omkring hilften av
studiedeltagarna var mellan 26 och 35 ar gamla, och en majoritet bodde i
stader med Gver 50 000 invinare. Trots denna homogenitet framkom 4nda vissa
intersektionella aspekter som upplevdes spela roll i arbetsmiljon f6r personer
med transerfarenhet.

En sadan aspekt var dlder. Flera deltagare beskrev hur deras alder spelat roll

for hur de uppfattats och bematts utifrn deras transidentitet i arbetet. Yng-

re personer upplevde t.ex. att deras transidentitet inte togs pa lika stort allvar
som potentiellt kunde vara fallet for dldre transpersoner. Koz var fér méinga
ocksa en paverkande faktor. Att lisas som man var exempelvis ndgot som av
flera beskrevs som frimjande for deras karridrutveckling. Vissa min beskrev att
de fatt hogre status och bittre 16n efter att de passerat som min. Flera kvin-
nor beskrev att de fitt 6kad forstdelse for kvinnors arbetssituation efter att de
genomgatt en transition, men vissa upplevde samtidigt att det for dem sjilva
blivit svérare att bli accepterad i den sociala samhérigheten pa arbetsplatsen. Att
vara ickebinir, menade vissa studiedeltagare, innebir en utsatthet i form av att
omgivningen har svirare att definiera och ha forstaelse f6r en som person. Vad
giller emiciter och hudfiirg var urvalet av studiedeltagare nigot f6r homogent
for att belysa betydelsen av dessa aspekter, men en deltagare menade att hennes
i forhéllande till majoriteten avvikande hudfirg/etnicitet, i kombination med
transidentiteten, gjort henne mer utsatt f6r krinkningar och diskriminering pa
arbetsplatsen.

Sammantaget indikerar resultaten att transman/min upplever en nigot mindre
utsatthet for diskriminering 4n transkvinnor/kvinnor och ickebinira, vilket
pekar mot att typ av konsidentitet samspelar med forekomst av diskriminering
mot personer med transerfarenhet. Det pekar ocksd pa behovet av insatser for
att motverka de specifika former av diskriminering som kvinnor med transerfa-
renhet och ickebinira kan uppleva.
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Upplevelser av en inkluderande arbetsmiljo

Att arbeta i offentlig sektor eller i en virdedriven organisation ansigs av flera
av intervjupersonerna delvis kunna utgora en god f6rutsittning for en bra
arbetsmiljo for transpersoner och personer med transerfarenhet, eftersom
sddana arbetsplatser ofta arbetar explicit med likabehandling och/eller méng-
faldsfragor. Det fanns dock dven studiedeltagare som arbetade pa offentliga
arbetsplatser som de beskrev hade ldg grad av aktivt arbete for likabehandling
och méingfald. Méinga menade dven att kvinnodominerade arbetsplatser kunde
vara mer oppna for mangfald och olikheter, Zven om manga menade att det
sociala samspelet aven pa kvinnodominerade arbetsplatser ofta reglerades av en
heteronorm. En friskfaktor i arbetsorganisationer som resultaten ocksd pekar

i riktning mot kan vara ett aktivt likabehandlingsarbete, t.ex. i form av en
tillimpning av likabehandlingspolicyer och regelbundna utbildningar i trans-
eller hbtqi-fragor. Tillgang till ndtverk for hbtqi- och transpersoner kan enligt
resultaten ocksa definieras som en friskfaktor, liksom méjligheten att soka stod
utanfor arbetsplatsen. Studiedeltagarna efterfrigade bl.a. 6kade mojligheter till
externt stod i form av t.ex. en stddlinje att ringa till eller 6kad kompetens hos
fackforeningar kring transfrigor.

Flera studiedeltagare beskrev vidare att ledarskapet spelade roll for att arbetet
med inkludering skulle ha betydelse. Viktiga faktorer hir beskrevs i termer

av chefer som stéttar och tar frigor om diskriminering pé allvar och som tar
ansvar for aktuella arbetsmiljéfrigor, t.ex. genom att vara den som ser till att
alla pd arbetsplatsen anvinder ritt pronomen. Andra aspekter av viktigt stod
och betydelsefullt agerande fran chefer beskrevs som att det aldrig varit nagra
svarigheter att fa ledigt pa grund av vard, att kommunikationsinsatser pa
arbetsplatsen kring olika frigor som rér transitionsprocessen genomforts, att
praktiska frigor i samband med t.ex. namnbyte eller omklddningsrum losts
pa ett smidigt sdtt och att regelbundna uppfoljningssamtal kring olika arbets-
miljoproblem genomf6rts. Det framkom vidare i intervju- och enkitsvaren att
en viktig faktor f6r att mé bra pa arbetet var att kollegor stod upp for en och
gjorde sitt bista for att vara inkluderande. Det beskrevs hir kunna handla om
kollegor som rittar andra som felkonar, att bli presenterad for andra med ritt
pronomen pa ett naturligt sitt och att kollegor anvinder ritt pronomen sa att
det sprider sig i arbetsgruppen.

Att ha transerfarenhet beskrevs dven av ndgra kunna ge en 6kad forstaelse for
klienter eller elever med olika bakgrund och vid behov kunna vara en stdttan-
de person. Fér de personer dir erfarenheterna fran exempelvis minoritetsstress
kunde omvandlas till kunskap om utsatthet kiinde de svarande att de dirmed
kunde vara en tillging i arbetet vid méten med andra minniskor. Att som
chef/ledning se den enskildes transerfarenhet som en resurs kan séledes identi-
fieras som en friskfaktor. Som chef bér man dock inte anta att en person med
transerfarenhet vill anvinda sin erfarenhet som en resurs, enligt vissa studie-
deltagare.
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