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Den har guiden riktar sig till alla som arbetar pa en arbetsplats,
som medarbetare, chefer, HR-representanter, skyddsombud eller
fackliga foretradare. Med guiden vill vi sprida kunskap om hur en
arbetsmiljo kan skapas som &r inkluderande och respekterande
mot alla, oavsett sexuell laggning eller konsidentitet.

En inkluderande arbetsplats ar en arbetsplats med stod och
respekt for alla. | den hér guiden fokuserar vi dock specifikt pa
hbtqgi-personers arbetsmiljo.

For att skapa en inkluderande arbetsplats dr det viktigt att aktivt motverka
arbetsmiljoproblem och diskriminering, men ocksa att arbeta proaktivt for

lika rittigheter och mojligheter. Guiden tar upp hur diskriminering och
exkludering av hbtqi-personer' kan férhindras och beskriver utifrén ett bredare
perspektiv utveckling av en inkluderande arbetsplats och en god arbetsmiljé
for hbtqi-personer. Att skapa en inkluderande arbetsplats ska ses som ett
langsiktigt, aktivt och kontinuerligt arbete som kriver engagemang pa alla
nivaer i en arbetsorganisation.

"Riikna med att arbetet med att motverka diskriminering
och att framja lika rittigheter och mdjligheter mdste
bedrivas regelbundet och kriver engagemang frin bide
chefer och anstillda inom arbetsorganisationen.”

Andrea Eriksson, forskare vid Kungliga tekniska hogskolan
och en av forfattarna till guiden.

P4 en inkluderande arbetsplats star individernas kompetens och prestation
i fokus. Alla anstillda kan kinna samhorighet och blir bemétta med respekt,
oberoende av vad de har for konsidentitet, konsuttryck eller sexuell liggning.

1 | guiden anvénds i férsta hand bokstaverna hbtqi. Nar hanvisningar till forskning gors sa anvands dock bokstaverna hbtq
eftersom regeringsuppdraget att géra den kunskapssammanstallning som denna guide bygger pa enbart inkluderade
bokstéverna hbtg. | den kunskapssammanstéliningen hittades heller inte nagon forskning om intersex-personers arbetsmiljo.



Guiden sammanfattar och utgar
fran aktuell forskning

Myndigheten for arbetsmiljokunskap har i ett tidigare
regeringsuppdrag kartlagt och sammanfattat befintlig forskning
om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for hbtg-personer.
Kunskapssammanstallningen "Hbtqg-personers organisatoriska
och sociala arbetsmiljo, med fokus pa transpersoners situation”
redovisades till regeringen den 30 juni 2022. Denna guide

utgar ifrdn och sammanfattar de viktigaste aspekterna av
kunskapssammanstallningen.

Sammanfattning av innehallet i kunskapssammanstallningen

Aven om minga hbtqg-personer upplever att de generellt har en god arbetsmiljs, si
rapporterar manga att de inda utsitts for bland annat diskriminering, trakasserier
och sa kallade mikroaggressioner — det vill siga subtila och ibland omedvetna
aggressiva handlingar som tar sig i uttryck av exempelvis skimt eller frigor.
Sédana aggressiva handlingar och trakasserier verkar framfér allt forekomma pa
arbetsplatser som priglas av ett heteronormativt klimat, det vill sdga ett klimat
dir heterosexualitet forutsitts och premieras.

Forskning pekar pa att hbtq-personer ofta utsitts for
diskriminering och trakasserier pa sina arbetsplatser.

Antagandet att alla pd arbetsplatsen ir heterosexuella och att de identifierar sig
med det kon som registrerats vid ens fodsel gor att hbtq-personer ofta upplever
sig som avvikande eller osynliggjorda. Det leder dven till att hbtq-personer ir
mindre ppna med sin sexuella liggning, transerfarenhet eller konsidentitet.
Att inte vara 6ppen kan i sin tur bidra till ligre grad av arbetstillfredsstillelse,
arbetsengagemang, vilbefinnande och upplevd gemenskap med kollegor.

Om det saknas synligt stod fran chefer 6kar risken att hbtq-personer utsitts
for trakasserier. Detta visar hur viktigt det 4r att chefer engagerar sig i hbtg-
relaterade arbetsmiljofragor.

Radsla for att dela transerfarenheter

Forskning visar dven att transpersoner och bisexuella dr mer utsatta for
diskriminering, trakasserier och mobbning an homosexuella och heterosexuella
cispersoner (personer som identifierar sig med det kon de tilldelats vid fodseln).
Varfor bisexuella rapporterar hogre grad av diskriminering finns det inget
tydligt svar pa i den forskning som gjorts. Diremot verkar diskriminering av
transpersoner framfor allt bero pé transfobi.



I en intervjustudie som utférdes i samband med kunskapssammanstillningen
rapporterade en majoritet av de 105 deltagarna med transerfarenhet att de
utsatts for mikroaggressioner pa sina arbetsplatser. Ndgra av deltagarna beskrev
dven erfarenheter av trakasserier, och andra beskrev en ridsla for eventuella
konsekvenser om de skulle vara 6ppna med sina transerfarenheter. Samtidigt
visade intervjustudien att manga personer med transerfarenhet anda ocksa har
positiva arbetsmiljéerfarenheter, framfor allt i form av stod frin enstaka kollegor

och chefer.

Organisatoriskt stod ar viktigt for att framja en god

arbetsmiljo for hbtq-personer

Ett arbetsplatsklimat som upplevs som stddjande gentemot hbtg-personer bidrar
enligt forskningen till att hbtq-personer upplever bittre arbetstillfredsstillelse och
hilsa och i hogre grad vill vara 6ppna med sin sexuella liggning, transerfarenhet
eller konsidentitet. For att som arbetsorganisation vara stodjande gentemot
hbtq-personer ir det framfor allt viktigt att arbeta med policyer, aktiviteter som
syftar till att motverka diskriminering samt att frimja ett generellt stédjande och
accepterande klimat gentemot hbtq-personer. I den hir guiden ger vi exempel
pa hur policyer och aktiviteter kan utformas och hur ni kan frimja ett stédjande
klimat.




Lasanvisning
till guiden

Guiden ar indelad i fem delar:
Del 1. Introduktion

Den forsta delen innehéller en beskrivning av de olika roller som guiden riktar sig
till samt definitioner av organisatorisk och social arbetsmiljé och diskriminering,.

Del 2. Nyckelbegrepp

Den andra delen innehéller definitioner av nyckelbegrepp som ar bra att kiinna
till ndr man arbetar for en inkluderande arbetsmiljo for hbtqi-personer. Hir finns
dven reflektionsfragor knutna till nyckelbegreppen.

Del 3. Att motverka diskriminering och exkludering av hbtgi-personer
Del 4. Att skapa en inkluderande arbetsplats
Del 3 och 4 innehaller

* sammanfattningar av teori och forskning

* reflektionsévningar och exempel som syftar till att ge 6kad forstaelse for teori
och forskning samt ge stod i arbetet med att motverka diskriminering och
utveckla en inkluderande arbetsplats.

Del 5. Ovningar och checklistor

Den avslutande delen innehaller fordjupande reflektionsévningar och checklistor.

Vem guiden riktar sig till och hur den kan anvandas

Guiden passar for alla som vill fi en 6verblick 6ver viktiga fragor och aspekter av
att skapa en god arbetsmilj6 for hbtqi-personer. Innehallet rikear sig fraimst till
arbetsorganisationer men delar i guiden kan med f6rdel dven anvindas av andra
typer av organisationer, till exempel ideella foreningar eller skolor.

I varje avsnitt ssammanfattas forskning och andra betydande faktorer for innehallet
i avsnittet. Reflektionsdvningar, exempel, rad, tips, checklistor och bilder anvinds

for att underlitta f6r anvindaren att ta till sig
av innehéllet och inspirera till hur det kan
omsittas i praktiken.




Reflektionsévningarna som finns i guiden riktar sig till olika roller inom
arbetsorganisationen. Olika firger markerar vilken reflektionsévning som riktar
sig till vilken roll:

. Rod: Reflektionsovningar och checklistor som passar bist att arbeta med
individuellt.

Gul: Reflektionsévningar och checklistor som vinder sig till chefer,
HR-ansvariga, personer i den hogre ledningen eller nyckelpersoner.

@ Gron: Reflektionsévningar och checklistor riktade till fackligt
fortroendevalda och skyddsombud.

@ Flerfirgad: Ovningar och checklistor som &r mer generella och vinder sig
till flera olika roller.

De generella reflektionsévningarna (flerfirgade) kan ocksa anvindas i grupp.
Da blir de mer effektiva och skapar stérre mervirden. Vi har tagit fram ett
material som gér att anvinda som stdd vid genomforande av 6vningar ur guiden.
Mer information finns sist i lisanvisningen (det hir avsnittet).

Tink pd att arbetsgrupper som genomfor reflektionsévningar i de allra flesta fall
behdver ha en erfaren samtalsledare som leder arbetet i gruppen. Detta giller
sarskilt for grupper med mindre kunskap och erfarenhet av att arbeta med fragor
relaterade till hbtqi och arbetsmiljo.

Vilj den ingang som passar bast

Arbetsplatser eller organisationer rekommenderas att arbeta med innehallet i
guiden i sin helhet eller vilja att arbeta med de delar som kinns mest angelidgna.
Det gir bra att arbeta med utvalda delar vid olika tillfillen och i den ordning
som passar er bist. Ni anpassar arbetet beroende pa var i processen med att
motverka diskriminering och utveckla en inkluderande arbetsplats som ni
befinner er.

Om ni redan har kommit en bit i ert arbete med att frimja lika rittigheter
och méjligheter kan ni bérja med de avslutande reflektionsévningarna och
checklistorna i del 5 f6r att stimma av vilka fragor som 4r mest angeligna att
borja arbeta med. Sedan arbetar ni vidare med de specifika delarna i guiden
som tar upp de frigor som ni ser storst behov av att arbeta vidare med. Om
ni har mindre erfarenhet av att arbeta med hbtqi-frigor rekommenderar vi att
ni borjar fran borjan i guiden. P sa vis kan ni skapa en kunskapsbas och fa
vigledning hur ni kan sitta igang arbetet. Vilj ut och fokusera pa de teman,
reflektionsfragor och 6vningar som passar er bist just nu.

Forskningen pekar pa att den formella rollen som chefer har for att motverka
diskriminering och skapa en god arbetsmiljo dr av sirskilt stor betydelse for en
inkluderande arbetsplats men dven den sociala arbetsmiljon i arbetsgruppen
spelar stor roll. Om ni har begrinsat med tid och resurser rekommenderar vi
ddrfor att ni fokuserar pd de delar i guiden som handlar om chefers kompetens



och engagemang i frigorna (till exempel sista avsnittet i del tre: A#t motverka
tystnad och skapa handlingsberedskap) samt delar som handlar om att skapa ett
stodjande arbetsklimat (till exempel andra avsnittet i del fyra: E#t stodjande
arbetsklimat).

Att leda ovningar och reflektioner i grupp

En forutsittning for att genomfora reflektionsévningarna i grupp ir att det finns
ett oppet och tryggt samtalsklimat. De flesta grupper behdver en samtalsledare
som leder 6vningarna och ser till att resultaten frin samtalen dokumenteras och
att gemensamma beslut eller handlingsplaner formuleras pa ett tydlige sit.

Samtalsledaren kan utses inom gruppen eller vara en resursperson i organisationen
(till exempel frin HR eller foretagshilsovarden) eller en extern samtalsledare.

I en del arbetsgrupper ir chefen den person som vanligtvis agerar samtals- och
motesledare. Om du som chef kinner dig bekvim med att diskutera hbtqi-
fragor med din arbetsgrupp 4r det bra, men om du inte dr bekvim med att
diskutera fragorna kan det vara bittre om en annan person héller i samtalet.

En viktig uppgift som samtalsledaren har ir att se till att alla far prata till punke
och att ordet blir jaimnt fordelat. Samtalsledaren behdver ocksi se till att gruppen
inte fastnar pa vissa frigor utan att samtalen leds vidare. Samtalsledaren ska
regelbundet sammanfatta vad gruppen kommit fram till och férsikra sig om

att alla i gruppen haller med om sammanfattningen.

Kansliga amnen behover en trygg grupp

En del av 6vningarna kan leda till kinsliga samtal eller diskussioner dir personliga
asikter tar over. Samtalsledaren kan behova avgéra om det 4r en trygg grupp
eller om det finns en risk att samtalen utsitter deltagare f6r fordomar eller
diskriminering. Om det finns en sadan risk 4r det battre att vningarna gors
som individuella reflektionsévningar. Det ir viktigt att som ledare vara flexibel
och noggrant f6lja hur diskussionerna i gruppen gir. Om det ir ett kinsligt
dmne som diskuteras kan det krivas att ledaren intar en mer styrande roll.
Om diskussionerna rullar pd smidigt kan samtalsledarens roll vara att stilla
foljdfragor och att lyssna. Det 4r ocksé bra att lyfta att man kan ha olika
forkunskaper och att uppmana deltagarna att friga om ord de inte forstar.

“Samtalsledaren kan ocksi betona att det ir okej att tycka olika
men att malet med att arbeta med fragestillningarna dr att
skapa en arbetsmiljo som foljer lagstiftningen.”

Sara Andersson, lektor vid Hogskolan Vast
och en av forfattarna till guiden.




Gemensamma forhallningsregler

I bérjan av en diskussion kan det vara bra att tillsammans komma 6verens om
tydliga forhillningsregler f6r hur samtalet i gruppen bor utformas. Samtalsledaren
kan stilla fragor till gruppen som ”Vad behéver du for att kiinna dig trygg under
samtalen/diskussionerna?” och ”Vad tror du att andra behover for att kunna delta
aktivt i samtalen/diskussionerna?”. Sammanstill girna gruppens f6rhillningsregler
pa en tavla eller liknande sé att alla i gruppen har dem framfor sig under samtalen.
Det idr viktigt att som samtalsledare understryka att diskussioner om enskilda
personers utseende, privatliv eller liknande inte far foSrekomma under samtalen.
Samtalsledaren kan girna nimna att det som en person uppfattar som ett roligt
skimt kan innebira en krinkning fér en annan person. Avrad frin och att skimta
pa nigon annans bekostnad — oavsett om den personen finns i rummet eller inte.

Var gar gransen? Nar samtalet gar i fel riktning

Ibland kan det vara svért att avgora var grinsen gar mellan att uttrycka sin

asikt och att krinka nagon. Om du som samtalsledare leder en grupp bor du
vara uppmirksam pd om nigon 6ppet kommenterar hbtqi-personer pa ett
fordomsfullt eller stereotypt sitt eller om det skimtas om hbtqi-personer eller pa
deras bekostnad. Det 4r da bra att uppmiarksamma personen eller gruppen pa att
fordomar, stereotypa uttalanden och missriktade skimt missgynnar sjilva syftet
med samtalet. Vidare ir det sillan frimjande for grupper att dryfta fordomar
och stereotypa uppfattningar som ett sitt att rensa luften eller "héja taket” i
samtalsrummet, dven om intentionen kanske 4r god. Genom att ventilera sina
fordomar i grupp kan man snarare 4n att motverka stereotyper istillet etablera
dem ytterligare.



Den enkla regeln 4r med andra ord att inte lata samtalet handla om férdomar och
stereotypa uppfattningar om hbtqi-personer, dven om dessa framférs i skimtsam
ton. Du som samtalsledare har ett ansvar att se till att samtalet inte hamnar snett
— inte minst genom att sitta tonen och spelreglerna for samtalet, men dven att
uppmirksamma om det borjar ga i fel rikening. Om personer i gruppen fortsitter
att uttrycka fordomar mot hbtqi-personer (eller andra minoriteter) trots att
samtalsledaren aktivt forsoker f& dem att sluta kan det vara en friga om trakasserier.
Gor personen eller personerna uppmirksamma pa detta.

Tips, ladda hem stodmaterial

Vi har tagit fram material som du kan ladda hem och anvanda som stod i arbete med guiden.
Materialet finns pd Myndigheten for arbetsmiljékunskaps webbplats: www.mynak.se/hbtqi
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DEL 1. INTRODUKTION

| den har delen av guiden beskriver vi hur personer i olika roller pa
arbetsplatsen kan bidra till en god arbetsmiljo for hbtqi-personer.
Vi ger ocksa definitioner av organisatorisk och social arbetsmiljo
och diskriminering.

Olika rollers bidrag till en god arbetsmiljo
for hbtqi-personer

I det hir avsnittet beskrivs den betydelse som personer i olika roller har for att
motverka arbetsmiljoproblem och skapa en mer inkluderande arbetsplats. Det ir
viktigt att inte avkriva enskilda individer, som inte har ledningsposition, ansvar
over organisationens arbete med hbtqi och inkludering. Daremot kan det vara
av stort virde for organisationen att enskilda individer med engagemang for
fragorna medverkar i arbetet att utveckla en inkluderande arbetsplats.

Rollen som chef

Chefer har betydelse f6r hbtqi-personers arbetsmiljé eftersom de har ett formellt
arbetsgivaransvar att undersoka och forebygga risker i arbetsmiljon. Dir ingdr
att aktivt motverka och hantera krinkande sirbehandling. Chefer behéver ocksa
folja diskrimineringslagen, som forbjuder diskriminering pa grund av sexuell
liggning, konsidentitet och kénsuttryck samt dven forbjuder repressalier mot
den som anmiler diskriminering. Innehallet i den hir guiden kan fungera som
ett stod for chefer i hur de kan fullfolja ett arbetsgivaransvar med aktiva dtgirder.

Rollen som skyddsombud och fackligt fortroendevald

Skyddsombud, eller arbetsmiljoombud, foretrdder alla anstéllda inom sitt sa
kallade skyddsomrade och har som uppgift att verka for en god arbetsmiljo for
alla som befinner sig pa arbetsplatsen. Fackligt fortroendevaldas roll ar att fretrida
sina medlemmar, bland annat i arbetsmiljofragor. Manga fackligt fortroendevalda
ar ocksd skyddsombud. Det ir alltsd méjligt att ha bada rollerna samtidigt.

Skyddsombud och fackligt fértroendevalda har inga lagstadgade krav att
engagera sig i hbtqi-frigor men kan i sina roller lyfta hur en god arbetsmiljo
for alla skulle kunna frimjas genom utveckling av en inkluderande arbetsplats.

Rollen som HR och andra nyckelfunktioner

HR:s roll 4r att vara en stédfunktion som stottar arbetsgivaren bland annat i
det systematiska arbetsmiljoarbetet och i diskrimineringsirenden. HR behover
ddrfor ha kompetens och handlingsberedskap kopplat till hbtgi-fragor sa att de
kan stotta arbetsgivaren i frigor som rér diskriminering av hbtqi-personer och
i arbetet med att frimja lika rittigheter och méjligheter. En HR-representant
skulle ocksa kunna vara processledare for utvecklingen av en inkluderande
arbetsplats med innehallet i guiden som utgingspunke.
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DEL 1. INTRODUKTION

Det kan ocksa finnas andra nyckelfunktioner pa arbetsplatsen som kan

stotta arbetsgivaren i frigor som ror hbtqi-personers arbetsmiljo, till exempel
arbetsmiljospecialister fran foretagshilsovirden eller strategiska funktioner som
arbetar med arbetsmilj6 och aktiva dtgirder for lika rittigheter och mojligheter
inom arbetsorganisationen.

Arbetsgruppens och individens roll
Det sociala klimatet i en arbetsgrupp
spelar stor roll for hbtqi-personers
arbetsmiljé. I ett inkluderande
arbetsgruppsklimat tas det inte for givet
att alla dr heterosexuella eller har en viss
konsidentitet. Det 4r viktigt att alla i
arbetsgruppen blir inkluderade i den
sociala gemenskapen och att alla blir
behandlade och bemétta pa likvirdiga
sitt. En arbetsgrupp kan bidra till en
bittre arbetsmiljo for hbtqi-personer
genom att utveckla ett stodjande

och inkluderande socialt klimat dar

alla dr respekterade oavsett sexuell
liggning eller konsidentitet. Genom
bemétande av kollegor har du som enskild individ och medlem i en arbetsgrupp
dirmed en viktig roll fér en god och inkluderande arbetsmiljé for alla pa
arbetsplatsen.

Definition av organisatorisk och social arbetsmiljo

Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2023:2, ibland férkortat OSA) reglerar
arbetsgivarens ansvar for att hantera arbetsmiljorisker i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon i frigor som r6r ohilsosam arbetsbelastning, arbetstider

och krinkande sirbehandling. Foreskrifterna syftar till att frimja en god
arbetsmiljo och forebygga risk f6r ohilsa pa grund av organisatoriska och sociala
forhillanden i arbetsmiljon.

I arbete med den organisatoriska arbetsmiljon inkluderar foreskrifterna villkor
och férutsiteningar kopplade till ledning och styrning, kommunikation,
delaktighet, handlingsutrymme, férdelning av arbetsuppgifter, krav, resurser och
ansvar. I den hir guiden betyder en god arbetsmiljo att utveckla ett ledarskap
som 4r nirvarande, tillitsfullt och engagerat i forhéllande till alla anstéllda
oavsett bakgrund, sexuell liggning och kénsuttryck.

I den sociala arbetsmiljon inkluderas enligt OSA-foreskrifterna villkor och
forutsittningar for arbete kopplat till socialt samspel, samarbete samt socialt
stdd fran chefer och kollegor. I utveckling av en god arbetsmilj6 spelar det
sociala stodet stor roll. Forskning visar att upplevelser av brist pa stod utgor ett
arbetsmiljéproblem f6r hbtqi-personer.
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DEL 1. INTRODUKTION

Enligt OSA-foreskrifterna ir arbetsgivare ansvariga att klargora att krinkande
sirbehandling inte accepteras samt att vidta dtgirder for att motverka
arbetsmiljoforhillanden som kan leda till krinkande sirbehandling. Enligt
foreskrifterna ska arbetsgivare ocksd se till att chefer och arbetsledare har
kunskaper om hur man forebygger och hanterar krinkande sirbehandling.
Chefer och arbetsledande personal har enligt foreskrifterna ett sarskilt ansvar

for att forebygga, uppmiarksamma och hantera krinkande sirbehandling.
Krinkande sirbehandling definieras som krinkande handlingar mot arbetstagare
vilka kan leda till ohilsa eller till att arbetstagaren stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Mobbning definieras som en form
av systematisk krinkande sirbehandling, till exempel att

nigon ignoreras, utfryses eller talas illa om. e
gon 1g Y
A

Som abetsgivarrepresentant bor du att ta del av de fullstindiga  § RATT/ GHE TE R
aktuella foreskrifterna via www.av.se for att sikerstilla att du . BEREDSKA P

foljer alla delarna av foreskrifterna.

Definition av diskriminering

Enligt diskrimineringslagen (2008:567) innebir diskriminering att nagon
missgynnas eller krinks utifrin nidgon av de sju diskrimineringsgrunderna kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning och alder. Det innebir
att om en person missgynnas, krinks, trakasseras eller mobbas pa grund av sin
konsidentitet eller sexuella liggning 4r det diskriminering.

Arbetsgivaren har enligt diskrimineringslagen (2008:567) ett ansvar for att
forebygga diskriminering och frimja lika rittigheter och mojligheter pa jobbet,
oavsett diskrimineringsgrund. Enligt lagstiftningen ska alla arbetsgivare arbeta
med aktiva tgirder for att forebygga diskriminering pé arbetsplatsen.

I diskrimineringslagen specificeras de krav som arbetsgivaren har for att
motverka diskriminering.

Arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband

med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier ska utreda
omstindigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i férekommande fall vidta
de atgirder som skiligen kan krivas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren ocksa ha riktlinjer och rutiner
for verksamheten i syfte att férhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier sivil som att det finns dokumentation for arbetet med aktiva atgirder.

Vigledning om alla detaljer i diskrimineringslagen som du som arbetsgivaren
behéver kinna till och f6lja, inkusive hur du méste arbeta med aktiva atgirder,

hittar du pd www.do.se.

I nista del i guiden gir vi igenom nyckelbegrepp som kan vara bra att kinna
till ndr man ska bérja arbeta f6r en god arbetsmiljé for hbtqi-personer.
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DEL 2. NYCKELBEGREPP

Den har delen av guiden innehaller olika nyckelbegrepp som ar
viktiga att kanna till nar man arbetar for en inkluderande arbetsmiljo.
Las igenom begreppen och fundera kring din kunskap om dem.

Du kan ocksa reflektera over i vilken utrdckning det finns kunskap
om begreppen pa din arbetsplats.

Hbtqi och andra begrepp

Vi borjar med det begrepp som nimns med stor regelbundenhet i guiden — hbtqi.
Hbtqi ar en akronym och ett samlingsbegrepp for de olika personer och grupper
som pd ett eller flera sdtt bryter mot normer om kon, kénsidentitet och sexualitet.

H = Homosexuell

Att vara homosexuell innebar att man kan kdnna romantisk eller sexuell attraktion till personer
med samma konsidentitet som en sjalv.

B = Bisexuell

Att vara bisexuell innebar att man kan kdanna romantisk eller sexuell attraktion till andra
personer oavsett deras konsidentitet.

T =Trans

Att vara transperson innebar att bryta mot de samhallsnormer som har med kon, kénsuttryck
och/eller konsidentitet att gora. Detta kan innebéra att man har ett konsuttryck som bryter mot
normerna som reglerar hur ett visst kon bor uttryckas genom exempelvis kladsel, eller att man
genomgar eller har genomgatt konsbekraftande vard.

Q = Queer

Queer r ett brett begrepp som kan anvandas for att belysa att man medvetet bryter mot kons-,
sexualitets- och relationsnormer. Det kan handla om att man definierar sig som homosexuell,
ickebinar, att man ar polyamords (det vill séga, att man kan bli kar och ha relationer med flera
personer samtidigt) eller att man utmanar de konventionella normerna kring kon, sexualitet
och relationer pa andra satt.

| = Intersexvariation

Intersexvariation innebar att fédas med en anatomi som inte Gverensstammer med hur en
typiskt kvinnlig eller typiskt manlig kropp forvantas vara. Det kan handla om yttre anatomi
men ocksa andra aspekter som inre olikheter i form av genetik eller hormoner.
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Norm

Begreppet norm nimns ofta i hbtqi-sammanhang. En norm kan beskrivas

som en oskriven regel for hur man bor bete sig och se ut for att uppfattas som
begriplig av andra; for att passa in och slippa bli ifrdgasatt. Det finns exempelvis
normer som reglerar hur en man bor bete sig och vilka attribut en man bér

ha f6r att uppfattas som just en man. De som bryter mot sidana konsnormer,
bland andra transpersoner, riskerar att utsittas for exkludering, ifrigasittande
och diskriminering.

Normer reglerar dven sexualiteten. I virt samhille utgér heterosexualitet
normen. De som inte dr heterosexuella, som homo- och bisexuella, tenderar
dirmed att uppfattas som avvikande.

Konsidentitet

Kénsidentitet 4r en persons sjilvupplevda kén. Det handlar med andra ord om
det kon som en person kidnner sig som. En transperson har en kénsidentitet
som inte 4r i linje med det kén som tilldelades vid fédseln. En konsidentitet kan
vara binir eller ickebinir.

Bindr och ickebinér konsidentitet

Binir betyder att nagot dr uppdelat i tv4, i det hir fallet att kon dr uppdelat

i man och kvinna. En binir kénsidentitet innebér att man identifierar sig som
antingen man eller kvinna. En ickebinir person identifierar sig varken som
enbart man eller enbart kvinna, utan som ett annat kon. Det kan vara mellan
eller bortom kategorierna kvinna och man.

Cisperson

En sa kallad cisperson identifierar sig med det kon som tilldelades vid fodseln.
Mainga cispersoner identifierar sig dock inte som just cispersoner. Begreppet
anvinds i syfte att synliggora skillnader i konsidentitet eller for att synliggora
privilegier som cispersoner kan ha exempelvis i arbetslivet.

| studier rapporterar manga ickebinara att omgivningen har svart

att acceptera deras ickebindra konsidentitet. Det innebar ofta att deras

pronomen (till exempel hen eller den) inte respekteras. Att medvetet anvanda fel pronomen
kan vara diskriminering.
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Transerfarenhet

Transerfarenhet 4r ett paraplybegrepp som inkluderar bdde personer som
identifierar sig som transpersoner och personer som identifierar sig som
man, kvinna eller ickebinir, men som kan ha erfarenhet av att ha genomgatt
konsbekriftande vard. For de sistnimnda ar transerfarenheten inte en del av
identiteten, utan snarare just en erfarenhet i livet.

Konsbekraftande vard och behandling

Att genomgi konsbekriftande vard innebir att dndra pd kroppen sé att den
stimmer bittre verens med konsidentiteten, exempelvis genom kirurgi,
hormonbehandling eller rosttrianing. Tidigare kallades denna process ofta
konskorrigering” eller "konsbyte”. Idag anvinds frimst termen konsbekriftande
vard och behandling eftersom de 4ldre termerna upplevs som missvisande.

Transition

Med transition menar vi i den hir guiden den process som en person genomgar
nir denne borjar leva i enlighet med sin konsidentitet. En transition dger dven
rum pa arbetsplatsen. Vad det innebir ir individuellt, men det kan ofta handla
om att ordna namnbyte i administrativa system eller meddela andra anstillda om
ett nytt pronomen. Det kan 4ven innebira ledighet for vardbesok eller tillfilliga
anpassningar av fysiske krivande arbetsuppgifter under likprocessen efter
kirurgiska ingrepp.

Heterosexuell

Att vara heterosexuell innebdr att man kan kinna romantisk eller sexuell
attraktion till personer som har binirt motsatt konsidentitet som en sjily, till
exempel att en person som identifierar sig som kvinna attraheras av personer
som identifierar sig som min.

For fler nyckelbegrepp, se RESL:s begreppsordlista:
www.rfsl.se/hbtqi-fakta/begreppsordlista/

Reflektionsovning
Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

+ Kande du till vad hbtgi star for och vad nyckelbegreppen innebar?
+ Hur val har din organisation kunskap om nyckelbegreppen?

« Finns det en forstaelse for olika konsidentiteter i din organisation? Finns det en 6ppenhet
och respekt for olika kdnsidentiteter, exempelvis om en medarbetare identifierar sig
som ickebinar?

+ Vilket eller vilka nyckelbegrepp skulle ni behdva oka er kunskap om?
+ Vad ar forsta steget ni skulle kunna ta for att |ara er mer om begreppen?
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Intersektionalitet

Intersektionalitet r ett begrepp som anvinds for att belysa hur olika
forutsiteningar i samhillet tillsammans bidrar till att paverka en persons liv.
Grupper som ir underrepresenterade, exempelvis hbtqi-personer, upplever
ofta en negativ sirstillning i olika sammanhang.

Begreppet intersektionalitet anvinds for att synliggéra hur medlemmar i
exempelvis hbtqi-gruppen har olika status eller olika mycket make i relation till
varandra. Dessa olikheter i status och makt kan bland annat bero pi strukturella
villkor baserat pd personernas kon, etnicitet, dlder, sexuella liggning och
sociockonomiska positioner. En persons hemvist i olika kategorier kan ibland
kallas for identitetslager. Till exempel kan en persons identitetslager bestd av
att vara vit (etnicitet), medelalders (ilder), kvinna (kén) med transerfarenhet
(konsidentitet). Den status och makt en person tillskrivs pa grund av sina lager
kan skifta beroende pa var och i vilket sammanhang personen befinner sig — en
situation dir det 4r frimjande att vara kvinna, kan det i ett annat sammanhang
utgéra en risk. P4 samma vis kan méjligheterna for en person att avancera i en
viss organisation 6ka om denne 4r en man, men minska om denne exempelvis
tillhér en etnisk minoritet eller ar homosexuell.

Forskning visar att flera aspekter av ens identitet samspelar i formandet av
enskilda hbtqi-personers arbetsmiljé — exempelvis ens kon, sexuella liggning,
etnicitet, utbildningsnivé och alder. Detta innebir bland annat att hbtqi-
personers etnicitet spelar roll for deras chanser till att avancera i karridren
eller hur de blir bemotta och behandlade pa arbetsplatsen.
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Individuell reflektionsovning: 7 \ vk
Vilka ar dina identitetslager? .

Reflektera kring dina identitetslager — exempelvis ditt kon, din etnicitet, din sexuella
laggning, din klasstillhorighet och din alder.

+ Vilka av dina identitetslager kan ha gjort det lattare for dig (i utbildning, i yrke, i karriar,
eller andra sammanhang)?

+ Naér har de gjort det svarare for dig?

Fundera ocksa over foljande fragor:

+ Vilket bemotande har du fatt i olika sammanhang? Kan det bemé&tande du upplevt relatera
till nagot eller nagra av dina identitetslager?

+ Har det forandrats over tid hur du blivit beméitt?
« Tror du att din konstillhorighet kan ha bidragit till att du fatt en viss position pa arbetet?

+ Kan din sexuella laggning ha paverkat det bemé&tande du fatt av kollegor under
ditt arbetsliv?

« Varfor, tror du, ar det viktigt att vara medveten om hur olika identitetslager kan paverka
en persons villkor och mojligheter?

Forskning visar att flera aspekter av ens identitet
samspelar i formandet av enskilda hbtgi-personers
arbetsmiljo — exempelvis ens kon, sexuella liggning,
etnicitet, utbildningsnivi och dlder.

De nyckelbegrepp som redogjorts for
i den hir delen av guiden ir viktiga att
ha kunskap om for att kunna arbeta
for en inkluderande arbetsmiljo.
Nista del i guiden handlar om hur
man pi sin arbetsplats kan motverka
diskriminering och exkludering av

Q hbtqi-personer.
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DEL 3. ATT MOTVERKA DISKRIMINERING OCH EXKLUDERING AV HBTQI-PERSONER

Den har delen av guiden handlar om hur ni kan motverka
diskriminering och exkludering av hbtgi-personer pa arbetsplatsen.

Avsnittet inleds med en beskrivning av en exkluderande social arbetsmiljo dar
det sociala klimatet ger spelrum for fientlighet mot hbtqi-personer. Men dven
ménga arbetsplatser som inte 4r direke fientliga kan vara exkluderande om de
har ett s kallat heteronormativt klimat som bidrar till att det blir svarare att
vara dppen med sin hbtqi-identitet. I det hir avsnittet beskrivs darfor ocksa
vad ett heteronormativt klimat ar och pa vilket sitt det kan paverka hbtqi-
personers arbetsmiljo negativt. Om arbetsplatsklimatet dessutom ger utrymme
for stereotypa och negativa uppfattningar om hbtqi-personer kan det vara en
grogrund for diskriminering, mobbning och trakasserier av hbtqi-personer.
Dirfor tar det hir avsnittet dven upp betydelsen av stereotypa uppfattningar
om hbtqi-personer och reflektioner kring hur du kan motverka eventuella egna
stereotypa uppfattningar.

Avsnittet beskriver dven specifika former av diskriminering, krinkningar och
exkludering och hur de kan motverkas. Slutligen beskrivs det sirskilda ansvar
som arbetsgivaren enligt lag har f6r att motverka diskriminering.

Forskning visar att hbtq-personer som utsatts for
diskriminering, trakasserier och mobbning riskerar att:

+ uppleva hogre grad av stress och utbrandhet

+ drabbas av ohdlsa, inklusive sjalvmordstankar

- fa lagre sjélvkansla och lagre valmaende

- fa lagre arbetsformaga och ha en hogre intention att sluta pa arbetsplatsen.

Aven om alla arbetsplatser inte ir diskriminerande gentemot hbtqi-personer
sd upplever minga att de kan bli socialt exkluderade pa arbetsplatser pa grund
av sin hbtgi-identitet. Det handlar d4 om att det finns en exkluderande social
arbetsmiljo.

En exkluderande social arbetsmiljo

Socialt stéd frin och god gemenskap med kollegor ir generellt sett en viktig
faktor for anstilldas vilmaende och arbetstillfredsstillelse. Det finns en 6kad risk
att hbtqi-personer pa olika sitt blir exkluderade frin den sociala gemenskapen
pa arbetsplatsen. Det kan handla om regelritt mobbning eller om olika former
av krinkningar pd grund av personernas konsidentitet eller sexuella liggning,
som att kollegor undviker kontakt eller kommer med nedsittande tilltal eller
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hot av olika slag. Krinkningar kan ocksa ske i form av generella nedlitande
uttalanden om hbtqi-personer, som inte riktas specifikt mot enskilda individer.
Forskning visar att sirskilt transpersoner och bisexuella riskerar att bli utsatta
for diskriminering, trakasserier och mobbning.

En kvinna beréattar hur tufft det &r att uppleva att kollegor fryser

ut henne, pratar bakom hennes rygg och gor sig lustiga pa hennes

bekostnad. Hon beskriver hur det dkar pa kanslan av ensamhet och utsatthet och hur
mycket det férsvarar att kliva in en roll pa jobbet dar man kénner sig tillfreds med sig sjélv.
Hon papekar att hon tror att alla manniskor vill vara omtyckta pa jobbet.

Ovan beskrivning &r en atergivning av innehallet i en interviu som genomférdes inom en studie
med transpersoner. Studien genomférdes som en del i kunskapssammanstéllningen som
guiden bygger pa.
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Ett heteronormativt klimat ar exkluderande

Ett heteronormativt klimat pa arbetsplatsen innebir att det finns specifika
forvintningar pa hur de anstillda ska bete sig och leva sina liv baserat pa
vilket kon de har. Det kan till exempel innebira att det tas for givet att vara
heterosexuell. Det kan ocksa innebira en férvintan om att en persons liv, for
att vara “lyckat”, bor folja vissa kronologiska steg — till exempel att bilda familj
enligt traditionella normer. Detta klimat 4r ofta inget medvetet val utan har
uppkommit pa grund av att samhillet dverlag r priglat av heteronormativitet.

|

« Samtal kretsar pa ett snavt satt kring familjeliv. For den som inte lever ett traditionellt
familjeliv eller som har en normbrytande kdnsidentitet kan detta latt bidra till att man
kanner sig utanfor. Hbtgi-personer som har barn kan ocksa av kollegor bli utsatta for
ovalkomna asikter eller fragor om sin familjebildning och sitt forédldraskap.

Exempel pa heteronormativt samtalsklimat i fikarummet

+ Medarbetare féller enskilda negativa kommentarer om hbtgi-personer som syns i media
eller delar med sig av asikter som "Alla barn har ju faktiskt en mamma och en pappa, och
mar bast nar de far vdxa upp sa” nar de ser ett nyhetsinslag om samkonade foréldrar.

+ Mer subtila kommentarer och beteenden. Kanske utgar kollegor automatiskt fran att
en persons partner ar av ett annat kon an personen sjalv eller att personen har en viss
konsidentitet. Eller sa kanske samtalet utgar fran ett ideal dar barn och barnbarn ar
centrala delar av ett ens privatliv.

Exemplen ovan kan bidra till att hbtqi-personer inte delar med sig av det egna
privatlivet och att de kinner sig osikra pd hur kollegor skulle reagera om de vore
oppna med sin sexuella liggning, sin konsidentitet eller sin transerfarenhet.

Fler grupper exkluderas
En heteronormativ arbetsmiljé ar inte bara exkluderande mot hbtgi-personer
utan kan ocksd vara exkluderande mot heterosexuella min och kvinnor som
bryter mot traditionella relations- och konsnormer. I ett heteronormativt klimat
finns ju férvintningar pd att min och kvinnor ska se ut och

bete sig pa ett visst sitt. Det kan vara férvintningar pa
att min ska vara maskulina och kunna lyfta tungt.
Det kan ocksa vara forvintningar om att en
kvinnlig anstilld kommer att vilja ta ut stdrre
delen av forildraledigheten.

Heteronormativa utgingspunkter kan i
virsta fall bidra till att personer som inte
lever upp till forvintningarna blir direke
diskriminerade. Men de kan ocksa formedla
en generell kinsla av att vara annorlunda och

exkluderad fran den sociala gemenskapen. / k
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I ett heteronormativt klimat kan det finnas kollegor som kanske i grund och
botten vill vil men som p olika sitt signalerar att hbtqi-personer 4r annorlunda
och ensidiga. Det kan ske genom uttalanden som ”Ah vad spinnande att du ir
bisexuell! D4 har du ju ldttare att dejta!” eller "Kul att du som transperson borjat
hdr, for vi har faktiske nyligen lirt oss mer om sina som dig”.

Heteronormativa och konsnormativa antaganden
kan bidra till diskriminering och exkludering genom
till exempel att:

+ Kollegor per automatik antar att alla &r heterosexuella.
« Utgangspunkten &r att alla identifierar sig med det kon man tilldelats vid fodsel.
+ Det finns férvantningar pa man ska bete sig enligt stereotypa knsnormer.

Ett heteronormativt klimat gor det svart att vara 6ppen

Forvintningarna fir konsekvenser f6r hur personer som avviker frin heteronormen
uppfattas av andra och hur de uppfattar sig sjilv. Ett heteronormativt klimat

dir heterosexualitet eller traditionella kénsuttryck tas for givet kan till exempel
osynliggora eller peka ut hbtqi-personer eller den som har en hbtgi-person som
anhorig. Sddana klimat ir inte ovanliga. Bide internationell och svensk forskning
visar att hbtqi-personer behéver forhalla sig till ett heteronormativt klimat pa sina
arbetsplatser. Det innebir att man som hbtgi-person ofta behéver ta stillning

till om och ndr man kan vara 6ppen med sin hbtqi-identitet, och att man i olika
sammanhang kan kinna sig obekvim eller exkluderad. Problemet uppstar nir
personer som inte dr heterosexuella eller cispersoner missgynnas eller kiinner sig
exkluderade fran den sociala gemenskapen just pa grund av sin konsidentitet eller
sexuella laggning.

Det iir viktigt att betona att det inte dir ett problem att vara
heterosexuell eller cisperson. Problemet uppstir nér personer
som inte dr heterosexuella eller cispersoner missgynnas eller
kinner sig exkluderade fran den sociala gemenskapen just pa
grund av sin konsidentitet eller sexuell liggning.

Mer specifikt kan det innebira att man som homo- eller bisexuell kinner sig
obekvim med att ta med sin partner till sociala event pa jobbet, eller att man som
intersexperson eller icke-binir kdnner sig obekvim vid tillfillen nir uppdelningar
av anstillda gors utifrin en binir syn pa kon.
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Forskning visar ocksa att det for bisexuella kan vara svarare 4n f6r homosexuella
att vara 6ppna med sin sexuella liggning. Det kan i sin tur gora det svérare for
dem att "ta med sitt hela jag” och dela med sig av privata saker pa arbetsplatsen.
Det ir viktigt att betona att det inte 4r ett problem att vara heterosexuell eller
cisperson.

Att inte vara 6ppen med sin sexuella liggning, sin konsidentitet eller sin
transerfarenhet har enligt forskningen samband med ligre grad av:

» samhorighet med kollegor

arbetstillfredsstillelse

¥

» arbetsengagemang

» vilmaende.

Reflektionsdvning: Samtalsklimatet pa var arbetsplats
Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

« Hur vill vi att samtalsklimatet pa var arbetsplats ska vara? Hur ska vi komma dit?

+ Hur pratar vi om eventuella partners och vilka antaganden goér vi om andras koénsidentitet
och familjeliv i var arbetsgrupp, exempelvis i lunchrummet?

+ Finns det aterkommande heteronormativa antaganden? Hur marks det?

+ Hur kan jag sjalv bidra till att ingen kanner sig utanfér gemenskapen pa grund av
konsidentitet, transerfarenhet eller sexuella laggning?

+ Vad kan jag sjalv andra i min kommunikation eller mitt satt att samtala for att bidra till ett
socialt klimat som inte har en heteronormativ utgangspunkt?

+ Hur reagerar och agerar jag sjélv pa basta satt om nagon annan séger till mig att jag
krankt dem?
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Exempel pa en mental malbild for det sociala
klimatet pa arbetsplatsen

Man ska kunna prata 6ppet om vad man gjorde med sin partner under helgen utan att fokus
laggs pa vilket kon partnern har.

Tips for att bidra till ett inkluderande samtalsklimat ) & s’

« Utgad inte ifrdn att en person har en viss konsidentitet eller att personen identifierar sig
med den konsidentitet som denne har blivit tilldelad vid fédseln.

+ Utga inte ifran att din kollega ar heterosexuell och/eller féredrar att leva i monogama
relationer — denne kan lika garna vara homosexuell, bisexuell, asexuell (till exempel inte
vara intresserad av att ha sex), polyamords (att vilja leva i flersamma relationer) eller
vara oséaker pa sin sexuella laggning.

« Utga inte heller ifran att alla kdnner sig bekvdma med eller vill prata om sin konsidentitet
eller sin sexuella laggning — 1at det vara upp till var och en i vilken utstrackning de vill vara
Oppna. Tank pa att det kan ha negativa konsekvenser for en person att bli ofrivilligt "outad”.

+ Acceptera alltid den konsidentitet eller den sexuella laggning som en person sjélv uppger.
Ifragasétt inte de ord personen anvénder for att beskriva sig sjdlv. Om du daremot ar oséker
pa vad en term betyder kan du frdga om personen har lust att férklara vad den innebar.

+ Téank pa att din kollega dven kan ha narstaende, exempelvis barn, som &r hbtgi.

Stereotypa uppfattningar om hbtgi-personer

En stereotyp dr en forenklad bild av hur nigon eller nagot 4r. En stereotyp kan
exempelvis vara att kvinnor dr omtinksamma eller att homosexuella min édr
feminina. Alla manniskor bir pa stereotypa uppfattningar; det ir ett sitt att
ordna och kategorisera en omvirld med manga intryck och individer. Men
stereotypa uppfattningar kan ha negativa konsekvenser. Exempelvis har vi ofta
forestillningar, kanske omedvetna, om hur en ”bra ledare” ar. De baseras till stor
del pd vad vi anser 4r en limpad personlighetstyp utifrin de forestillningar vi
har om ledarskap. Sidana stereotypa uppfattningar om hur en chef bér se ut och
bete sig dr inte sillan konsspecifika.

Den hir typen av stereotypa uppfattningar om vem som passar for en viss typ
av arbete gor att personer som faller utanfor ramarna riskerar att inte f4 samma
mojligheter i arbetslivet. Exempelvis kan en hbtqi-person riskera att inte bli
tillednke till chefsposition bara for att personen inte uppfattas vara i enligt med
den stereotypa mallen for chef.
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Forskning visar att forestillningar om hur en bra chef dr och ser ut, paverkar
chanserna negativt f6r bland annat homosexuella min att avancera karridrmaissigt.
Aven transkvinnor rapporterar i studier att deras karriirer stannat upp efter att de
genomgatt konsbekriftande véird. Det kan bero pa fordomar mot transkvinnor
men ocksa pa att kvinnor generellt riskerar att bli diskriminerade i karridren.

Individuell reflektionsovning:
Egna stereotypa uppfattningar

Tank pa bilder av personer du spontant ser framfor dig nar du hor féljande yrken:
Lakare Underskoterska Pilot Frisor
Brandman Ekonom Forskollarare Bibliotekarie

+ Hur ser dina spontana bilder av personerna ut? Vilket kon har de? Hur ar de kladda?

+ Om dina bilder av hur man ser ut om man har ett visst yrke ar stereotypa - varifran tror
du att du har fatt de bilderna?

* Hur kan stereotypa bilder paverka den som viljer ett visst yrke?
+ Vad kan du gora for att motarbeta dina egna stereotypa uppfattningar?

« Hur ser du till att du inte domer eller har férutfattade meningar om nagon som i ett visst
sammanhang bryter mot normer géllande till exempelvis kladsel, utseende eller identitet?

Ovanstéende reflektionsovning passar bést att gora enskilt. Detta for att undvika
att forstirka stereotypa uppfatiningar som kan finnas inom gruppen och for att
gruppmedlemmarna inte ska utsittas for andras stereotypa uppfattningar.

Olika former av stereotypa uppfattningar

Stereotypa uppfattningar syns forsts dven i mer vardagliga arbetssammanhang,.
Kollegors slentrianmissiga idéer om hur hbtqi-personer lever sina liv kan
exempelvis leda till att man som hbtqi-person far mycket ovilkommet fokus
pa sitt privatliv, med intima fragor fran kollegor om kropp och sexualitet som
en heterosexuell cisperson inte skulle ha fatt. De relativt fa studier dir man har
undersokt bisexuellas upplevelser visar att bisexuella ofta tvingas bemota mer
krinkningar och diskriminering 4n homosexuella. Kvinnor som ir bisexuella
16per till exempel hogre risk an bide homosexuella och heterosexuella kvinnor
att utsittas for sexuella trakasserier.

Minoriteters okade risk att bli utsatt for stereotypa uppfattningar
Det ir inte bara férestillningar om kon och sexuell liggning som priglas av
stereotypa uppfattningar. Minoriteter av olika slag, exempelvis etniska eller
religisa minoriteter, utsitts ofta for forutfattade meningar fran omgivningen.
Sadana férdomar kan leda till att en person som tillhér en eller flera minoriteter
inte erbjuds samma méjligheter nir det géller karridr och lon.
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Det kan ocksa finnas stereotypa férestillningar om att personer pa grund av sin
religion eller kulturella bakgrund inte "kan” vara hbtqi-personer. Men hbtqi-
personer aterfinns 6verallt, dven om deras rittigheter och synlighet ser olika ut
runtom i virlden.

I en svensk forskningsstudie med homosexuella, bisexuella och transpersoner
framkom bland de som deltog i studien att de behévde hantera férdomar och
stereotypa forestillningar pa arbetsmarknaden. Under en intervju berittade en av
forskningsdeltagarna hur hon tinker kring riskerna att inte f ett arbete pa grund
av sin identitet:

"Om du dir pa en anstillningsintervju, till exempel, eller

dr provanstilld, sa kommer man till lirakinna-stadiet: du
far fragor stillda till dig, personliga fragor. Man kan séikert
komma runt de fragorna si att de inte gor nigon skillnad:
du kanske dr ridd att de inte ska anstilla dig pa grund

av att de har fordomar, men pa samma ging si kanske du
kénner att du inte vill jobba dir dnda om det dr sa det dr,
men sd kanske du bebover jobbet”.

(Giritli Nygren, Ohman och Olofsson, 2016, s. 51.
Citatet ar Oversatt fran engelska.)

Reflektionsovning for dig som ar
arbetsgivarrepresentant

+ Finns det en risk att stereotypa uppfattningar omedvetet paverkar vem du ser som lamplig
for vissa arbetsuppgifter eller for en viss position pa arbetsplatsen?

+ Vad kan ni som arbetsorganisation gora for att motverka att stereotypa uppfattningar styr
fordelning av arbete eller tillsattning av tjdnster? Kan ni se éver rutiner och policyer for
karriarvagar samt for intern och extern rekrytering?

+ Hur bedémer ni lamplighet och kompetens? Lagger ni storre vikt pa sociala aspekter, till
exempel personens antagna formaga att passa in, jamfért med bedéomning av individens
formaga att kunna utfora arbetsuppgifterna?

+ Hur kan ni, som en del i ert arbete med aktiva atgarder for att motverka diskriminering,
arbeta vidare med bedémningar av lamplighet och kompetens?

Kélla: Giritli Nygren, K., Ohman, S., Olofsson, A (2016) s. 51. Everyday places, heterosexist spaces and risk in contemporary
Sweden.Culture, Health & Sexuality, 18, s. 45-57.
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Mikroaggressioner och minoritetsstress

Mikroaggressioner ir subtila ifrigasittanden och kommentarer
som riktas mot minoriteter. Det 4r en form av krinkning

(det vill sdga att en person behandlas nedsittande i ord eller
handling) som kan vara svarare att beméta eller anmila,
eftersom frigorna eller kommentarerna ir diskreta och ofta
formedlas som exempelvis ett skimt eller en fraga. Ibland

kan dven den som utsitter andra for mikroaggressioner vara

omedveten sjilv om att denne gor det.

I flera studier, bade svenska och internationella, rapporterar hbtq-personer att
de har utsatts for mikroaggressioner pa sina arbetsplatser — framfor allt frin
kollegor.

Exempel pa krinkningar och mikroaggressioner
» En medarbetares icke-heterosexualitet offentliggdrs utan att denne samtycke

till det.

» Négon pa arbetsplatsen uttalar sig i generella termer negativt om hbtqi-
personer.

» Nagon fir ovilkomna frigor om sitt privatliv eller sin kropp pd grund av
sin sexuella liggning eller konsidentitet.

» Kollegor undviker att hilsa eller prata med en person pa grund av att denne
ar hbtqi.

» Nir homosexuella far frigan vem som 4r mannen” eller "kvinnan”
i forhallandet.

» Kommentarer forklidda till ofarliga fragor eller komplimanger.
Till exempel "Du som b6g maste vara bra pa heminredning eftersom
ni har sa bra smak”.

Individuell reflektionsovning

+ Kan du sjalv, medvetet eller omedvetet, ha utsatt nagon for krankningar
eller mikroaggressioner?

- Reflektera utifran de givna exemplen pa krankningar och mikroaggressioner. Har du som
kollega bevittnat eller varit med om nagon situation dér det forekommit krankningar eller
mikroaggressioner, exempelvis pa grund av en medarbetares kon eller sexuella laggning?
Om sa ar fallet — var och nar riskerar sddana situationer att uppsta?

I avsnittet Kommunikation och sprikbruk finns mer fordjupning om vad du som
kollega och ni som arbetsgrupp kan gora for att stotta om nagon utsitts for
krinkningar och nedlatande kommentarer vid er arbetsplats.
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Forskning visar att hbtqi-personer som utsitts eller riskerar att utsittas for
krinkningar och mikroaggressioner kan uppleva sa kallad minoritetsstress. Det
dr en av form av stress som drabbar minoriteter av olika slag, exempelvis hbtqi-
personer. Den uppstir som en konsekvens av att stindigt beh6va vara vaksam
pa sitt eget och andras beteende och bli utsatt eller forvinta sig att bli utsatt for
diligt bemoétande, trakasserier och diskriminering. Att uppleva minoritetsstress
paverkar en persons vilmaende och hilsa pa ett negativt sitt. Alla hbtqi-
personer kanske inte upplever minoritetsstress, men risken att bli utsatt for
mikroaggressioner kan 4ndé paverka trivseln pé arbetsplatsen.

Reflektionsovning for chef och HR-ansvarig

+ Finns det miljGer eller situationer pa din arbetsplats eller i din
arbetsorganisation dar krdnkningar och mikroaggressioner skulle kunna ske?

+ Hur kan du som chef eller HR-ansvarig bli mer uppmaérksam pa ifall det forekommer
krankningar eller mikroaggressioner?

I avsnittet Arbetsgivarens ansvar att forebygga och motverka diskriminering
finns mer f6rdjupning om arbetsgivarens roll att forebygga olika former av
diskriminering.
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Hbtgi-personer valjer bort icke-inkluderande
arbetsplatser

Hbtgi-personers yrkesval, val av arbetsbransch och val att vara ppen pa

sin arbetsplats styrs delvis av hur stor risken ér for att en viss arbetsplats 4r
diskriminerande. I en mer machoorienterad arbetskultur kan det finnas mer
stereotypa forestdllningar av hur min och kvinnor ska bete sig, vilket kan vara
en grogrund for diskriminering. Att bete sig stereotypt manligt kan se olika ut
pa olika arbetsplatser, men det kan exempelvis handla om att inte visa kinslor
eller att skimta pa nedsittande sitt om situationer som inte uppfattas som
manliga. Hbtqi-personer viljer ibland bort arbetsplatser eller branscher som
uppfattas ha en machokultur.

En yrkesmissig sortering kan dven uppstd pa arbetsplatser som inte aktivt
arbetar for att vara inkluderande. De kan uppfattas som hbtqi-fientliga eller som
en osiker arbetsmiljo och viljs dirfor bort av hbtqi-personer. Diskriminering
kan dock forekomma pa alla mojliga typer av arbetsplatser. En stor riskfaktor

ar om det pd arbetsplatsen inte finns ett stodjande klimat f6r hbtgi-personer,
exempelvis om chefer och kollegor ir tysta och inte agerar nir det férekommer
ett negativt socialt klimat for hbtqi-personer.

Individuell reflektionsovning

Y.

Pa en arbetsplats ska alla bli behandlade med respekt — oavsett vad de har

for bakgrund eller identitet. Hur ser det ut pa din arbetsplats? Blir alla respekterade? Talas det
illa om nagon grupp, till exempel personer med en viss sexuell ldggning eller personer som
bryter normer kopplade till kon, kdnsuttryck eller kdnsidentitet?

[ avsnitten Ett stodjande arbetsklimat, Kommunikation och sprikbruk och i sista
delen Ovningar och Checklistor finns specifika reflektionsévningar dir du som
individ eller arbetsgrupp kan 6va sig i att ge stod och sdga ifrdn nir nigon till
exempel anvinder ett krinkande sprik.
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Trakasserier och diskriminering fran kunder, klienter,
elever eller patienter

Trakasserier och diskriminering kan ocksa komma fran till exempel kunder,
brukare, klienter eller elever. I flera studier rapporterar hbtq-personer att de
utsatts f6r pihopp, hot och trakasserier av kunder och klienter. Det kan handla
om att bli utsatt for homo- eller transfobiska pahopp av kunder eller klienter.
Ibland kan det finnas en grizon mellan sidant som &r trakasserier och andra
situationer som ir obehagliga och skapar en kinsla av otrygghet.

Arbetsmiljon f6r personer som utsdtts for trakasserier frin kunder eller liknande
forbattras betydligt om personerna far direke stéttning frin kollegor, chef eller HR.

Reflektionsovning
Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

+ Har du bevittnat eller pa annat satt haft erfarenhet av trakasserier fran kunder, klienter,
elever eller patienter, som baseras pa den utsattes sexuella laggning eller kon? Var och
nar skedde detta? Finns det sétt att undvika dessa situationer?

+ Vad kan du som kollega gora for att stotta en kollega som utsétts for trakasserier fran
en kund, klient, elev eller patient?

Diskutera girna ovanstdende fragor tillsammans i arbetsgruppen. Ge forslag pa
konkreta sitt att bittre hantera situationer dir det finns risk for trakasserier och
diskriminering frin till exempel kunder, brukare eller elever.

Reflektionsovning for chef och HR-ansvarig

« ldentifiera miljcer eller situationer dar trakasserier fran tredje part — det vill
sdga, kunder, klienter, elever och sa vidare — utgor en riskfaktor for dina medarbetare.

+ Hur kan du som chef/HR-ansvarig utforma dessa miljoer och situationer for att undvika att
dina medarbetare rakar ut for trakasserier fran tredje part?

+ Hur kan du som chef/HR-ansvarig stotta en medarbetare som blivit utsatt for trakasserier
fran kunder, klienter, elever eller patienter?

+ Finns det rutiner, riktlinjer och policyer i organisationen rérande hanteringen av trakasserier
och diskriminering frén tredje part? Ar dessa riktlinjer kdnda? Féljs de upp?
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Arbetsgivarens, fackforbundens och DO:s roller vid
forekomst av diskriminering

Det finns olika ansvarsroller vid forekomst av diskriminering vid arbetsplatsen.
Exempel pé diskriminering ir att en anstélld gir miste om en befordran till chef
pa grund av att arbetsgivaren anser att en homosexuell person inte passar som
chef eller att en anstilld inte fir en viss tjinst pa grund av sin kdnsidentitet.

Arbetsgivarens roll

Arbetsgivaren ir enligt diskrimineringslagen ansvarig for att férebygga
diskriminering och frimja lika rittigheter och méjligheter pé jobbet, oavsett
diskrimineringsgrund. Enligt arbetsmiljolagstiftningen ér arbetsgivaren 4ven
ansvarig for att klargora att krinkande sirbehandling inte accepteras och att
genomfora atgirder for att motverka arbetsmiljoforhallanden som kan leda
till krinkande sirbehandling. En arbetsgivare som far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig i samband med arbetet blivit utsatt f6r trakasserier
eller sexuella trakasserier ska enligt diskrimineringslagen utreda detta och i
forekommande fall vidta de atgirder som skiligen kan krivas for att férhindra
trakasserier i framtiden.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren ha riktlinjer och rutiner f6r att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier och ska varje ar
dokumentera arbetet som gors med de aktiva dtgirder. Arbetsgivaren ska enligt
OSA-foreskrifterna (arbetsmiljolagstiftningen) ocksd ha rutiner som gors kinda
for alla arbetstagare hur de hanterar krinkande sirbehandling. Enligt OSA-
foreskrifterna ska arbetsgivaren ocksa arligen dokumentera arbetet med aktiva
atgirder. Arbetsgivaren ska enligt OSA-foreskrifterna ocksa ha rutiner som gors
kinda for alla arbetstagare hur de hanterar krinkande sirbehandling.

/

-

Arbetsgivarens ansvar

Vid férekomst av hot och vald i arbetsmiljon sa behover arbetsgivare folja arbetsmiljoverkets
foreskrifter (AFS 2023:1 och AFS 2023:2). Diskrimineringslagen innefattar inte arbetssituationer
dar arbetstagare diskrimineras av till exempel kunder, klienter, elever eller patienter. Daremot
ar det arbetsgivarens ansvar enligt arbetsmiljolagen att forebygga risker for trakasserier och
vald pa arbetsplatsen och hantera situationer dar de kan uppst3, till exempel vid kundmoten.
Det kan handla om méjligheter till direkt uppbackning i situationer dar en kund beter sig hotfullt.

[

/
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Fackforbundens roll

Fackforbunden stodjer och foretrider sina medlemmar i drenden som bland
annat handlar om diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krinkande
sirbehandling. Den som 4r medlem i ett fackférbund och upplever sig vara
utsatt ska ta kontakt med fackforbundet for ate bli foretridd av det i forsta
hand. For det fall fackférbundet senare viljer att inte foretrida sin medlem kan
medlemmen istillet vinda sig till Diskrimineringsombudsmannen.

Diskrimineringsombudsmannens roll

Om du upplevt diskriminering kan du anmiila det till Diskrimineringsombuds-
mannen (DO). Du kan ocksé anmiila till DO om din arbetsgivare brister i
lagstiftade krav om aktiva atgirder for att forebygga diskriminering.

Pi Diskrimineringsombudsmannens webbplats www.do.se finns checklistor och tips,
exempel och handledningar, vigledningar, guider, faktablad och e-utbildningar som
hjilp i det forebyggande arbetet mot diskriminering.

Pi Arbetsmiljoverkets webbplats www.av.se finns végledningar, broschyrer, e-utbildningar
och verktyg som stod i att bedriva ett arbetsmiljoarbete som foljer lagstifiningen.

g,

S (

302
2

Reflektionsovning for chefer och HR-ansvariga: /}/
Hur undviker vi att diskriminering och krankande /J
sarbehandling sker?

« Arbetar vi systematiskt med att forebygga diskriminering och krankande sarbehandling?

+ Vilka verktyg och metoder kan vi borja anvdnda for att kartlagga och forebygga
diskriminering och krankande sarbehandling?

Motverka tystnad och skapa handlingsberedskap!

Det kan vid en arbetsplats som har ett heteronormativ klimat finnas en upplevd
“tystnad” om hbtqi-frigor, det vill siga att man inte pratar om fragor som ir
kopplade till hbtqi. Det kan skapa osikerhet om vad andra har f6r instillning
till hbtqi-personer. Det kan i sin tur kan bidra till att man som hbtqi-person
viljer att inte vara 6ppen med sin sexuella liggning, sin konsidentitet eller sina
transerfarenheter.

En form av tystnad kan ocksa vara att chefer och kollegor inte sdger ifrin om
nagon exempelvis uttalar sig negativt om hbtqi-personer. Brist pa synligt st6d
eller ett icke-agerande fran chefer kan ge spelrum f6r mikroaggressioner och
diskriminering. Tystnaden kan bero pa olika orsaker, exempelvis att cheferna och
kollegorna saknar kunskap om eller forstelse for hbtqi-fragor eller att de inte tror
att ndgon anstilld 4r drabbad av negativa uttalanden eller negativa beteenden.
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- y—
Vikten av att vaga prata om saker - '

- Den stora tystnaden ar den storsta diskrimineringen. Det mérkte jag sjalv nar jag kom ut.
Det blir lite som om det fortfarande ar en sjukdom, sdger han och fortsatter, enstaka handelser
och pahopp kan bli stort och uppmarksammat, vilket forstas ar bra, men annars ar den stora
tystnaden den storsta diskrimineringen som jag ser det.

Ur en intervju gjord av journalisten Ola Liljedahl fér Myndigheten for arbetsmiljékunskap.

-

Hur vi kan motverka "tystnad” om hbtqi-fragor pa var arbetsplats
» Vaga prata om hbtqi-frigor pd arbetsplatsen.

» Visa aktivt stod gentemot hbtqi-personer genom att alltid agera vid
och markera mot krinkande sprakbruk, fordomsfulla kommentarer och
diskriminering dven ndr personen inte ir nirvarande.

» Striva efter ett klimat dir alla som vill kan vara 6ppna med sin sexuella
laggning, sin konsidentitet eller sin transerfarenhet. Oppenhet ska inte vara
ett krav, men alla ska kidnna sig trygga med att vara 6ppna om de vill det.

Reflektionsovning:
Agerar vi nar det forekommer diskriminering och krankningar?

Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

- Vet vi pa var arbetsplats hur vi ska agera om vi marker att nagon blir diskriminerad,
trakasserad, mobbad, exkluderad, krankt eller sexuellt trakasserad?

+ Vet jag som chef vad jag ska gora och hur jag pa ett korrekt satt ska agera? Vem vander
jag mig till inom min organisation for att fa stod i hur jag hanterar diskrimineringsdrenden?

+ Vilken roll kan jag ha som skyddsombud eller fackligt fortroendevald i att stotta hbtqi-
kollegor som upplever sig utsatta?

+ Vad gor jag som kollega? Hur agerar jag? Vet jag vem inom min arbetsorganisation som
jag ska vanda mig till for att rapportera handelsen eller handelserna?

Arbetet med att forhindra diskriminering och trakasserier mot hbtqi-personer
ar ett lagstiftat ansvar som ligger hos ledningen. Nista del handlar om hur
man kan arbeta for att skapa en inkluderande arbetsplats for hbtqi-personer.
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Del 4.
Att skapa en inkluderande
arbetsplats
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DEL 4. ATT SKAPA EN INKLUDERANDE ARBETSPLATS

| den har delen av guiden beskrivs vad en inkluderande arbetsplats
ar och olika aspekter av hur en inkluderande arbetsplats kan skapas.
En inkluderande arbetsplats for hbtqi-personer kan sagas vara en
arbetsplats dar ett inkluderande férhallningssatt genomsyras och
aktivt efterlevs av alla. Fran ledningens formella stéllningstaganden
— till hur man i arbetsgruppen samtalar med varandra i fikarummet.

Att kunna vara 6ppen med sin sexuella liggning, sin konsidentitet eller sina
transerfarenheter dr ndgot som enligt forskning 4r positivt f6r hbtq-personers
hilsa och vilmaende. Avsnittet inleds ddrfér med hur ni pa arbetsplatsen kan
underlitta for de anstillda att vara 6ppna om sin sexuella liggning, konsidentitet
och transerfarenhet.

Upplevt stdd och engagemang for hbtqi-fragor i en arbetsorganisation ir en viktig
faktor for ett inkluderande klimat. Forskning som ir inriktad pa hbtq-personer
visar att ett arbetsplatsklimat som pa olika sitt upplevs vara stodjande ocksd bidrar
till arbetstillfredsstillelse, hilsa och en vilja att arbeta kvar pa arbetsplatsen.

Denna del beskriver ocksa hur du, utifran din roll i arbetsorganisationen,

(som medlem i en arbetsgrupp, chef, hogre ledning, skyddsombud eller fackligt
fortroendevald, HR eller annan nyckelfunktion) kan bidra till ett stddjande
arbetsklimat f6r hbtqi-personer.

Vidare innefattar denna del specifika aspekter av en inkluderande arbetsplats
som kommunikation och sprikbruk, frigor som rér toaletter, omklddningsrum
och arbetskldder, tillgang till hbtqi-nitverk samt handlingsplaner for transition
(det vill siga en handlingsplan for hur det pa arbetsplatsen ska hanteras om en
medarbetare till exempel genomgar konsbekriftande vérd).

Avslutningsvis tar vi upp arbetsorganisationens systematiska arbete med
policyer och handlingsplaner f6r lika rittigheter och méjligheter som ocksa
ir en del i utvecklingen av en inkluderande arbetsplats. Det dr viktigt att
arbetsorganisationen systematiskt kan kartligga arbetsmiljoproblem och grad
av inkluderande arbetsplats.

,O
Att enbart ha policyer och handlingsplaner for en inkluderande

arbetsplats racker inte for att uppfylla kraven i diskrimineringslagen.

Arbetsgivaren behover sékerstélla att risker for diskriminering och hinder for lika rattigheter
och mojligheter undersoks, att det finns dokumentation av aktiva atgarder samt att riktlinjer
och rutiner for arbetet mot sexuella trakasserier, trakasserier och repressalier finns.
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[

[
En inkluderande arbetsplats for hbtg-personer kdannetecknas enligt
forskningen ocksa av ett generellt gott arbetsklimat for delaktighet, jamlikhet
och mangfald (exempelvis en arbetsplats dar det uppskattas och vardesatts att det finns
anstéllda med olika bakgrunder och erfarenheter). Det vill sdga ett arbetsklimat dar mangfald
ar ndgot som ses som positivt och dar man kan kénna sig accepterad fér den man ar och
ocksa blir behandlad som en bland andra.

Det innebér att fokus ligger pa ens professionella arbete, kompetens och bidrag till
arbetsorganisationen snarare an ens sexuella laggning, kdnsidentitet eller transerfarenhet.

/

Underlatta for oppenhet

Forskning visar att det dr betydelsefullt att det finns en majlighet f6r hbtqi-
personer att vara 6ppna med sin sexuella liggning, konsidentitet eller
transerfarenhet pd arbetet. Det dr dock viktigt att tinka pa att det dr upp till varje
person om den vill vara 6ppen med sin hbtqi-identitet eller sina erfarenheter.
Vissa vill eller vigar inte vara 6ppna och det behdver ocksd respekteras pa
arbetsplatsen. Om det finns ett klimat pa arbetsplatsen dir man generellt
uttrycker stod for hbtqi-personer kan det indé upplevas som en trygg miljo,
bade for dem som viljer att vara 6ppna och dem som viljer att inte vara det.

For att en arbetsplats ska vara verkligt inkluderande behdver man ta hinsyn

till bide 6ppna och dolda identiteter. Det vill siga, pa en arbetsplats

bér man aldrig ta for givet att ndgon har en viss sexuell liggning eller
konsidentitet. Det ska vara varje hbtqi-persons val om de vill vara
oppna pa sitt arbete. Det innebir ett organisatoriskt klimat som ger
individen valet "att vara sig sjilv” inklusive kontrollen 6éver graden
av oppenhet, vilket kan ses som en nyckelfaktor i en inkluderande
arbetsplats. I ett sadant klimat ar det till exempel accepterat att

vara 6ppen och driva hbtqi-fragor, samtidigt som ingen medarbetare

behover kinna press frin ledning eller kollegor att vara en representant

for hbtqi-fragor.

Det kan vara enklare att vara 6ppen ifall det pratas om hbtgi-fragor pa
arbetsplatsen. Att det finns andra som ir 6ppna med sin sexuella liggning, sin
konsidentitet eller sin transerfarenhet kan ocksé gora att det kinns tryggare eller
enklare att vara ppen. Genom att aldrig ta for givet att en viss person har en viss
konsidentitet eller sexuell liggning blir det ocksd enklare for personen att om och
ndr denne vill berdtta mer om sig sjilv och vara 6ppen om privata frigor som ror
identitet och liggning.
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-

Konkreta tips for att underlatta oppenhet pa arbetsplatsen!

+ Tainte andra anstélldas sexuella identitet, konsidentitet och konsuttryck for given, det
vill séga ta inte for givet att alla ar heterosexuella cispersoner som lever i enlighet med
heteronormen.

« Uttryck och visa ett generellt dppet stod gentemot hbtgi-personer for att bidra till att det
blir enklare for en kollega att kdnna att de kan vara 6ppna med sin hbtgi-identitet om de
skulle vilja vara det.

+ Respektera och visa hansyn till att det kan finnas hbtgi-personer som av olika anledningar
inte vill eller kan vara 6ppna.

+ Se upp med att gora 6ppenhet till ett krav eller ndgot modigt da det kan finnas risker eller
faror med att vara 6ppen. Det kan ocksa handla om integritet och ratten till privatliv: alla
vill inte dela med sig och ingen ska "pushas” till det.

Individuell reflektionsovning

- Reflektera utifran ovanstdende tips — hur kan du sjalv pa konkreta satt
underlatta for hbtgi-personers méjlighet till 6ppenhet pa din arbetsplats?

Ett stodjande arbetsklimat

Hur kollegor och arbetsgruppen kan vara stodjande

Forskning visar att det har stor betydelse f6r hbtq-personer att uppleva bra stod
fran kollegor. Ett sitt att visa aktivt visa stod gentemot hbtgi-personer ér att
alltid markera mot krinkande sprakbruk, fordomsfulla kommentarer och andra
tecken pa diskriminering.

Ett effektivt sidtt att visa stod och skapa ett tryggt
klimat 4r att pd ett lugnt och direke sitt konfrontera

=

personer pé arbetsplatsen som till exempel
uttrycker sig stereotypt eller nedlatande om
hbtqi-fragor eller hbtqi-personer.

 KOMMER
- DIN TIJEJ

"MED PA AW
PA FREDAG?
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-

Tips pa ovningar! ¥ o

+ | avsnittet "Kommunikation och sprakbruk” finns tips pa olika sé&tt att jobba inkluderande
med sprakbruket, bade som kollega och som chef.

« | det avslutande avsnittet, "Ovningar och checklistor” finns en reflektionsévning fér hur ni
kan sto6tta varandra i arbetsgruppen att anvanda ett mer inkluderande sprakbruk och dar
ni kan 6va er pa att sédga ifran nar andra uttrycker sig pa ett diskriminerande satt.

+ | det avslutande avsnittet finns ocksa en checklista med vad du som kollega kan ténka
pa for att bidra till ett inkluderande klimat.

Hur narmaste chef kan vara stodjande

Den nirmaste chefen eller arbetsledaren spelar stor roll f6r hbtqi-personers
arbetsmiljo. Genom att visa stod till enskilda anstillda, genom att motverka och
forebygga diskriminering och krinkande sirbehandling av hbtqi-personer och
arbeta for ett generellt stodjande arbetsklimat. Den nidrmaste chefen kan spela
en viktig roll genom att visa emotionellt stdd och vara den hbtqi-personer kan
vinda sig till vid arbetsmiljéproblem.

Det ar viktigt att som chef ha kompetens om hbtqi-fragor for att kunna ge rite
stdd till medarbetare och f6r att inte enskilda hbtqi-personer ska behova forklara
for och utbilda sin chef och sina kollegor i frigor om exempelvis sprikbruk eller
konsbekriftande vérd.

Reflektionsovning for chefer

+ Hur kan jag som narmaste chef bidra till ett stodjande klimat pa
min arbetsplats?

+ Har jag tillrackligt med kompetens inom hbtgi-fragor for att vara inkluderande i mitt
ledarskap?

« Tar jag i mitt ledarskap hansyn till att det kan finnas bade 6ppna och dolda identiteter
pa arbetsplatsen?

I det avslutande avsnittet finns en checklista med vad du som nirmaste chef
och arbetsledare med direkt personalansvar behover tinka pa for att utveckla
ett mer inkluderande ledarskap.
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Hur den hogre ledningen kan vara stodjande

Stod fran den hogre ledningen spelar stor roll f6r att skapa forutsittningar for
en inkluderande arbetsplats. Viktiga forutsittningar inkluderar i sammanhanget
ett arbete for att forebygga krinkande sirbehandling och diskriminering.

Det ir dven viktigt att hogre ledning har en medvetenhet att utveckling av en
inkluderande arbetsplats f6r hbtqi-personer ar en arbetsmiljofriga.

Ytterligare ett viktigt ledningsansvar ar att utveckla riktlinjer och policyer

for inkludering samt ocksi se till att de efterlevs och féljs upp. Ett exempel

pa det ir att sikerstilla att det finns kompetens om hbtqi-fragor inom
arbetsorganisationen, till exempel genom att inkludera normmedvetet ledarskap
i ledarskapsutbildningar. Det 4r ocksa viktigt att den hogre ledningen visar

att de star upp for en inkluderande arbetsplats och ger sitt stdd till policyerna.
Sist men inte minst behdver den hogre ledningen sikerstilla att det bedrivs ett
aktivt arbete for att forebygga diskriminering och frimja lika rittigheter och
mojligheter oavsett sexuell liggning, konsoverskridande identitet eller uttryck,
sa som diskrimineringslagen kriver.

Exempel pa hur den hogre ledningen inom en arbetsorganisation
kan visa stod for hbtqi-fragor

» Sikerstilla att arbetet med aktiva atgirder for att forebygga diskriminering
och frimja lika rittigheter och méjligheter omfattar diskriminerings-
grunderna sexuell liggning samt konsoverskridnade identitet eller uttryck.

» Uppmuntra anstillda att fortbilda sig inom hbtqi-fragor.
» Ga med i pridetag och beritta om det i arbetsorganisationens sociala medier.
» Flagga med prideflaggor, transflaggor eller andra hbtqi-flaggor.

» Men ocksd, sikerstilla att flaggor och engagemang inte enbart blir
dekoration eller en marknadsforingsstrategi, genom att exempelvis
efterfraga aktiva dtgirder for lika rattigheter och mojligheter.

» Marknadsf6ra arbetsorganisationen med att ni aktivt arbetar

med hbtqi-frigor.

\
s/

Reflektionsovning for hogre ledning

+ Vad kan vi i den hogre ledningen gora for att skapa forutsattningar for en
inkluderande arbetsplats? Vilka specifika atgarder kan vi genomfora som ett forsta steg?

+ Hur kan vi utveckla kortsiktiga och langsiktiga handlingsplaner?

+ Vad kan vi som ledning gora for att bidra till ett stodjande klimat? Vad kan vi gora for att
vara inkluderande i vart ledarskap?

Se ocksa avsnittet "Att arbeta systematisk med utveckling av inkluderande
arbetsplats” samt checklistan i det avslutande avsnittet for hur ni som hogre
ledning kan arbeta for att bli mer inkluderande.
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Hur HR eller andra nyckelfunktioner i en arbetsorganisation

kan vara stodjande

HR och andra nyckelfunktioner som arbetar med arbetsmiljéfragor och lika
rittigheter och mojligheter 4r viktiga for att stddja och driva pa utvecklingen
av en inkluderande arbetsplats. HR kan exempelvis foresla att arbetsgivaren
undersoker risker for krinkande sirbehandling av hbtgi-personer i det
systematiska arbetsmiljoarbetet och stotta arbetsgivaren i det. HR ocksa ett
viktigt stod for arbetsgivare i diskrimineringsirenden.

Personal frain HR behover dirfor ha kunskap om diskriminering och om arbetet
med aktiva dtgirder for att forebygga diskriminering och for att frimja lika
rittigheter och mojligheter enligt diskrimineringslagen.

HR och andra nyckelfunktioner skulle ocksa kunna vara mer proaktiva i att leda
utvecklingen av en mer inkluderande arbetsplats, till exempel genom att lyfta det
som en arbetsmiljofriga, foresla kompetensatsningar pd hbtqi-frigor och genom

att stotta chefer i ett inkluderande ledarskap.

Reflektionsovning for HR-ansvariga

+ Vad skulle jag som HR-ansvarig eller annan nyckelfunktion kunna
gora som ett forsta steg i att utveckla en mer inkluderande arbetsplats?

« Vilka fragor ar mest angelégna att bérja med inom min arbetsorganisation?

+ Hur kan jag som HR-ansvarig eller annan stodfunktion pa basta satt stotta chefer i ett
inkluderande ledarskap?

+ Har jag sjalv kunskap om hur vi som arbetsorganisation enligt diskrimineringslagen ska
jobba med aktiva atgarder for att forebygga diskriminering och framja lika rattigheter och
mojligheter oavsett sexuell I1aggning, kon, konsoverskridande identitet eller uttryck?

[ det avslutande avsnittet Ovningar och checklistor finns en checklista for hur du
som HR-ansvarig eller annan nyckelfunktion inom arbetsorganisationen kan
arbeta for en inkluderande arbetsplats.
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Hur fackligt fortroendevalda och skyddsombud kan vara stédjande
Fackligt fortroendevalda och skyddsombud ska verka for en god arbetsmiljo

for alla och ska foretrida enskilda nir sa behovs. Det ar dirfor bra att bade
skyddsombud och fackligt fortroendevald har kunskap om hbtqi-fragor kopplat
till arbetsmiljo.

Moijliga satt for skyddsombud och fackligt fortroendevalda
att visa stod:
» Foresla atgirder och lyfta arbetsmiljofragor som kan bidra till en
inkluderande arbetplats.
» Foresld atgirder som kan bidra till organisationens och chefers utbildning
och kompetens.
» Vara den person som hbtqi-personer kinner att de kan vinda sig till vid
arbetsmiljoproblem.

Rekommendationer till fackforbund

» Fackforbund bor se Gver sin kompetens kring hbtqi-fragor kopplat till
arbetsmiljo for att kunna stdtta och driva fragorna pa bista sitt.

» Fackférbund behéver ha kunskaper om diskriminering och om arbetet
med aktiva dtgirder for att forebygga diskriminering och for att frimja lika
rittigheter och mojligheter enligt diskrimineringslagen.

» Skyddsombud och facklig fortroendevalda bér erbjudas utbildningar kring
hbtqi-fragor och inkluderande arbetsmiljo.

Reflektionsovning for skyddsombud och
fackligt fortroendevalda

+ Vad kan jag som skyddsombud eller fackligt fortroendevald gora for att motverka
arbetsmiljoproblem for hbtgi-personer?

+ Vad kan jag som skyddsombud eller fackligt fortroendevald géra som ett forsta steg
i arbetet med att utveckla en mer inkluderande arbetsplats?

[ den avslutande delen Ovningar och checklistor finns en checklista for vad du
som skyddsombud eller fackligt fértroendevald kan gora for att bidra till en
inkluderande arbetsplats.
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Kommunikation och sprakbruk

En arbetsorganisations kommunikation bér vara sa fri som mojligt frin
antaganden om kén och sexuell liggning. Till exempel bér man i inbjudningar
till sociala tillstillningar skriva att de anstillda fir ta med sin partner, inte sin
“fru” eller "man”.

Sociala tillstallningar r av tradition ibland utformade utifrdn en binir syn pa
kon, exempelvis om man i bordsplaceringen delar upp de inbjudna sé att de ska
sitta varannan kvinna och man. En sidan bordsplacering forutsitter att alla kan
kategoriseras i enlighet med bindrt kon.

I enkiter och liknande ir det viktigt att det finns mojlighet att svara “annat
alternativ” vad giller konsidentitet, eftersom det kan finnas medarbetare som
exempelvis ir ickebinira eller intersexuella.

Tips!

Se 6ver sprakbruket i er organisation. Det kan vara ett satt att hoja er kompetens och
kunskap om en inkluderande arbetsplats.

Att sdga ifran nar nagon uttrycker sig krankande

Det kan hinda att ndgon omedvetet uttrycker sig stereotypt eller nedlatande
om hbtqi-frigor eller hbtqi-personer. Dirfér 4r det bra att ha ett klimat i
arbetsgruppen dir det ir tilldtet att gora misstag i hur man uttrycker sig.
Huvudsaken ir att man 4r beredd att be om ursike for sirande uttryck och att
man ir 8ppen och lyssnar pd andras synpunkter om vad som kan vara sirande,
nedlatande eller diskriminerande.

Att vinligt men bestimt siga ifrin om ndgon annan har ett krinkande
sprakbruk har visat sig vara ett effektivt sitt att minska férekomst av
diskriminering. Diskutera och 6va i arbetsgruppen olika sitt som ni kan siga
ifrin pd nir nagon gor stereotypa eller nedlatande uttalanden om hbtgi-frigor
eller hbtqi-personer!

Tips pa 6vning!

| den avslutande delen i guiden finns en reflektionsdvning for hur ni i arbetsgruppen kan
skapa en kultur dar ni hjalps &t att sdga ifran vid krankande uttalanden.
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Ett inkluderande sprakbruk

En viktig strategi for att bli en inkluderande arbetsmiljo 4r att anvinda ett
inkluderande sprak i organisationen och mellan kollegor. Ett sitt att vara
inkluderande i sitt sprakbruk ir att exempelvis siga partner i stéllet f6r man
eller fru och forildraledighet i stillet for mammaledighet eller pappaledighet.
Det idr ocksa viktigt att respektera och anvinda ritt pronomen. En del, sirskilt
ickebinira, vill omtalas med ett kdnsneutralt pronomen.

Ett inkluderande sprakbruk 4r dock inte synonymt med att alltid uttrycka sig
konsneutralt. Om en kvinnlig kollega berittat att hon har en fru och kollegor
konsekvent kallar hennes fru fér hennes partner kan det upplevas som ett
ifragasittande eller osynliggérande.

Individuell reflektionsovning

+ Fundera 6ver hur du uttrycker dig i vardagen — kan ditt séatt att prata
upplevas som icke-inkluderande, krankande eller nedlatande mot hbtgi-personer?

* Hur kan du uttrycka dig pa ett mer inkluderande sétt?

+ Vad kan du sjélv géra om du mérker att krdnkande uttalanden eller férdomar férekommer
pa din arbetsplats?

+ Hur kan du séga ifran pa bra satt?
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Nagra rad for ett inkluderande sprak:
» Lyssna pa andras erfarenheter av vilka ord som uppfattas som krinkande
eller uppfattas ha en negativ klang. Utgd inte bara fran vad du sjilv kinner
eller tror dr det ritta.

» Sluta anvinda - och att propsa pa att fortsitta anvinda - begrepp som skapar
exkludering eller uppfattas ha en negativ klang, eller som krinker.

» Respektera och anvind det pronomen som personer vill till- och omtalas med.

» Hivda inte att du dr fordomsfri och ser individen i stillet f6r dennes kon
eller konsidentitet. Det kan upplevas som ett forminskande av kollegors
upplevelser av krinkande behandling eller som en ovilja att se att det finns
strukturell diskriminering.

» Utga alltid ifran att alla mojliga konsidentiteter och sexuella liggningar

finns representerade i rummet. D4 dr det ofta littare att uppritthalla ett

respektfullt och inkluderande sprakbruk.

| den intervjustudie med transpersoner som genomférdes som en del i arbetet -
med kunskapssammanstallningen om hbtg-personers arbetsmiljo berattade en
ickebinar intervjuperson om hur hen bast skulle kunna bli bemétt pa en ny arbetsplats:

Bendmn det explicit, prata med gruppen innan jag kommer. S har: "Nu kommer var nya
kollega, den &r bra pa det har och det har och vi har valt att rekrytera den for det har och det
hér. [..] Viktigt att veta om den hér personen, det &r att det &r hen som &r pronomen och det
ar allas ansvar att se till det och att ni garna far hjélpa till att ratta varandra. Vi kommer bérja
prata om den hér personen redan nu, ldngt innan den bérjar, passa pa att tréna nu”.
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Att respektera en persons pronomen ir av stor vikt for de allra flesta, men
kanske sarskilt viktigt om personen ifriga har ett pronomen som sillan
respekteras eller som ofta anvinds fel. Det finns flera sitt som man kan lyfta
fragan kring olika pronomen pé arbetsplatsen och tips pa konkreta sitt att
hantera pronomen pé en arbetsplats finns i slutet av guiden.

Viktigt att tinka pd 4r dock att 6ppenhet med pronomen inte alltid 4r det som
skapar mest trygghet. Reflektera 6ver i vilka sammanhang det dr relevant att
kinna till pronomen. Nir det giller enskilda kollegor som 4r 6ppna och som
omnimns pa fel sitt, dr det dock viktigt att 6vriga medarbetare gar in och rittar
den som siger fel. Vid upprepade felsdgningar kan det vara bra att ta chefen tar
ett samtal med den som siger fel. Att medvetet anvinda fel pronomen kan vara
trakasserier.

Toaletter, omkladningsrum och arbetsklader

En viktig del i att skapa en inkluderande arbetsplats 4r att se 6ver utrymmen och
andra fysiska aspekter pé arbetsplatsen. Nedan finns en reflektionsévning med
nagra aspekter som kan vara sirskilt viktiga att ta hinsyn dill.

Reflektionsovning: Identifiera och utveckla
Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

+ Har ni konsuppdelade toaletter pa er arbetsplats? Om ni har det, skulle ni kunna skylta om
alla eller vissa avdem som konsneutrala?

+ Om det finns omkladningsrum pa er arbetsplats, ar de uppdelade efter kon?
Finns det mojlighet for enskilda att byta om och duscha i avskildhet utan att det vacker
uppmaérksambhet eller fragor?

+ Anvander ni arbetsuniformer, och ar de i sa fall konsuppdelade? Finns det mojlighet att
gora dem mer kdnsneutrala?
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Tillgang till hbtgi-natverk

Forskning visar att en inkluderande faktor pa arbetsplatser ar hbtq-nitverk.
Nitverk kan stirka gemenskapen mellan hbtq-personer och dven anvindas
som en resurs for att skapa en inkluderande arbetsplats. Nitverken kan ocksé
stotta hbtq-personer i karridren. Dessvirre finns det en avsaknad av just sidana
nitverk pd manga arbetsplatser.

| ett hbtqi-natverk kan medarbetare:
» ge varandra st6d
» organisera triffar dir man bjuder in fSreldsare

» diskutera vilka fragor som ir viktiga att arbeta med for att motverka
diskriminering och skapa en inkluderande arbetsplats, och framféra
dem till ledningen.

Reflektionsovning: Identifiera och utveckla
Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.
« Finns det natverk for hbtgi-personer péa er arbetsplats? Finns det behov av ett hbtqi-natverk?

+ Kan chefen eller HR underlatta for medarbetare att utveckla ett sddant natverk?
+ Hur kan ni skapa ett stodjande natverk?
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Beredskap och stod vid transition

Forskning visar att det 4r viktigt att arbetsgivare har beredskap for att finga upp
en medarbetares behov nir denne kommit ut som transperson och bérjar leva i
enlighet med sin konsidentitet. Arbetsgivaren kan behova uppritta en plan for de
olika steg som ska tas pd arbetsplatsen for att underlitta f6r och stétta medarbetaren.

Ofta innebdr en transition ett nytt namn och nytt pronomen och dven viss
kontakt med hilso- och sjukvarden. Manga, men lingt ifrin alla, genomgar olika
behandlingar inom virden. Att genomgé konsbekriftande vard tar olika lang tid
beroende pa individens behov. Beroende pa behov av behandling (kirurgi och/
eller hormoner) kan det réra sig om en process 6ver 78 ar, ibland mer, ibland
mindre, innan personen kinner sig klar med sin transition. Den kénsbekriftande
behandlingen kan paverka individen pa olika sitt. Hormonbehandlingen kan
exempelvis paverka energi, produktivitet och maende. Kirurgiska ingrepp kan
kriva rehabilitering. Arbetsgivaren har enligt Arbetsmiljéverkets foreskrifter
(AFS, 2020:5, fran och med 1 januari 2025 AFS 2023:2) skyldigheter att gora
arbetsanpassningar.

e

Har finns mer information om konsbekraftande vard och om
andra aspekter av att transitionera:

RFSL: "Detaljerad information om konsbekraftande vard”:
www.rfsl.se/verksamhet/trans/transvaard/

Transammans: "Konsbekréftande vard”:
www.transammans.se/vad-ar-trans/konsbekraftande-vard/

Transammans: Bemdétande: www.transammans.se/vad-ar-trans/bemotande/
RFSL Ungdom "Tranformering”: www.transformering.se/
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Rutiner vid transition kan exempelvis innehélla punkter om namnbyte i
administrativa system, information om och anvindning av nytt pronomen,
beviljande av ledighet f6r vardbesok och tillfilliga fysiska anpassningar efter
kirurgiska ingrepp. Storre arbetsplatser bor ha en sddan atgirdslista redan innan
nagon medarbetare har kommit ut, och den bér inkludera administrativa
funktioner och HR-stédfunktioner.

Som chef idr det viktigt att kinna till ate risken for trakasserier och diskriminering
okar vid transition. Var uppmirksam pa om den anstillde rikar illa ut under eller
efter transitionen, och boka girna flera uppf6ljningssamtal dir ni kan samtala om
den anstilldes arbetsmiljo.

Vagledning nar en medarbetare genomgar transition -

| den avslutande delen i guiden finns ett férslag pa hur ni kan ta fram en plan som du som
arbetsgivarrepresentant kan utga ifran for att stotta och underlatta for medarbetare som
genomgar transition.

Refektionsovning: Beredskap vid transition
Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

Har din arbetsplats/organisation beredskap i form av riktlinjer for om en medarbetare ska
genomga en transition?

Om ja: Vilka konkreta punkter ingar i dessa riktlinjer? Finns det omraden som skulle kunna
utvecklas? Ansvarsomraden som behover konkretiseras eller fortydligas?
Om nej: Vilka aspekter ar viktiga att ha med i sadana riktlinjer for din specifika arbetsplats?

Vad bor vara ett forsta steg nar en medarbetare berattar att den ska genomga en transition?
Vilka behover vara involverade?

Alla transpersoner genomgar inte kénsbekraftande vard.

For en del ar konsbekraftande vard inte nédvandig, medan andra

inte far den subventionerad i den offentliga varden. Aven ickebinara personer kan behdva
konsbekraftande vard.
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Att arbeta systematiskt med utveckling av inkluderande
arbetsplats

Tydliga policyer och rikdlinjer 4r en viktig del i utveckling av en inkluderande
arbetsplats. Minst lika viktigt 4r dock att arbetsorganisationen aktivt foljer
upp och ser till att policyer efterlevs. Forskning pekar pa vikten av att
arbetsorganisationens hogre ledning behover skapa forutsittningar for att
policyer efterlevs. De behover ocksa skapa forutsittningar f6r en kultur i
organisationen, dir chefer pa ligre niva blir mer benigna att agera aktivt och

ge stod till hbtg-personer.

Tips for att se till att policyerna efterlevs

» Formulera tydliga organisatoriska mal och nyckeltal kopplade till mangfald
och folj kontinuerligt upp dem.

» Ha en handlingsplan f6r hur chefer ska utveckla kompetens inom
normmedvetenhet och inkluderande ledarskap.

» Folj upp om och hur chefer inom arbetsorganisationen har kompetens om
hbtqi-frigor, om de arbetar for att motverka diskriminering, om de arbetar
for lika rittigheter och mojligheter samt att de utévar ett inkluderande
ledarskap.

» Se 6ver hur ni arbetar med virdegrundsfragor inom arbetsorganisationen
och se till att frigan om en inkluderande arbetsplats finns med i det
arbetet.

» Se 6ver pa vilket sitt hbtqi-frigor finns med i organisationens arbete for
lika rittigheter och mojligheter.

» Se over att risker for diskriminering av hbtqi-personer arligen undersoks
och att arbetet for att motverka identifierade risker dokumenteras.

Fordjupande lasning med fler forslag pa konkreta
atgarder och indikatorer for policyefterlevnad

FN har utifran erfarenheter fran hundratals féretag inom olika sektorer och branscher tagit
fram en vagledning som tar upp hur foretag pa olika satt kan stédja hbtgi-personer och ger
manga konkreta tips pa vad foretag kan gora for att motverka diskriminering och bli mer
inkluderande.

Tackling Discrimination against Lesbian, Gay, Bi, Trans, & Intersex People

FN har dven via UNDP (United Nations Development Program) tagit fram en rad nyckeltal for
att méta inkludering av hbtgi-personer.
A set of proposed indicators for the LGBTI Index

Word Economic Forum har sammanstallt tekniska I&sningar som en arbetsorganisation kan
anvanda for att folja upp mangfald, rattvisa och inkludering.
www.weforum.org/publications/diversity-equity-and-inclusion-4-0-a-toolkit-for-leaders-to-
accelerate-social-progress-in-the-future-of-work/
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Utveckling av policyer

Specifika policys kopplade till hbtgi-fragor 4r viktiga markérer for att
diskriminering inte tolereras inom arbetsorganisationen. De kan ocksa vara
viktiga for att hbtqi-personer ska kinna sig trygga med att vara 6ppna, samt
dven att de vigar anmala diskriminering och trakasserier. Det ir viktigt att inte
gruppera ihop olika grupper inom hbtqi i policyer. Forskning visar till exempel
att bisexuellas erfarenheter osynliggors om de slis ihop med homosexuellas

i foretagspolicyer.

Exempel pa innehall i policyer
» Alla ska bli respektfullt bemotta oavsett sexuell liggning eller
konsidentitet.

» Chefer ska ha kompetens inom inkludering pé arbetsplatsen.

» Anstillda ska ha kompetens att ge kunder ett respektfullt bemétande
oavsett sexuell liggning eller konsidentitet.

Checklista for policyer

[ ] Namns olika sexuella laggningar, konsidentiteter och konsuttryck specifikt i policyerna?

[ | Arde systematiska pa sa satt att de tacker in rekrytering, dagligt bemétande,
befordran och personalomsattning?

[ | Finns det en handlingsplan/aktivitetsplan fér hur malen i policyerna ska uppnas?
Foljs planerna och effekter av aktiviteter upp? (Aktivitetsplanen kan till exempel innehalla
plan for utbildningsinsatser.)

[ ] Visar den hogsta ledningen och cheferna pa olika sétt att de star for
arbetsorganisationens policyer och aktivt arbetar med dem?

Reflektionsovning for HR-ansvarig, hogre ledning
och nyckelpersoner som har ansvar for lika
rattigheter och mojligheter

+ Se Over arbetsorganisationens nuvarande policyer med stdd av checklistan for policyer.
Hur kan ni utveckla deras innehall och arbetet med dem vidare?

+ Las tipsen om hur ni kan se till att policyerna efterlevs. Vilken eller vilka punkter &r mest
angelagna for er att borja med? Vilka konkreta aktiviteter kan ni gora som ett forsta steg
for att 6ka policyefterlevnaden?

54



DEL 4. ATT SKAPA EN INKLUDERANDE ARBETSPLATS

Vikten av att systematisk kartlagga i vilken utstrackning
arbetsplatsen ar inkluderande

For att kunna veta vilka arbetsmiljoproblem f6r hbtgi-personer som finns inom
arbetsorganisationen behover kartliggning av arbetsmiljon ske. Kartliggning kan
ske genom till exempelvis medarbetarenkiter.

EU:s dataskyddsforordning GDPR tillater att en arbetsgivare frigar om
konsidentitet eller sexuell liggning om svaren ir frivilliga och anonyma.
Svarande miste kinna sig trygga i att data samlas in, sparas och hanteras pa ett
sitt ddr deras identitet inte rdjs.

Reflektionsovning for HR-ansvarig, hogre ledning
och andra nyckelpersoner

+ Fangas diskriminering och krankande sarbehandling pa arbetsplatsen upp? Hur?
+ Hur kan vi undersoka fragor kopplat till hbtgi-personers arbetsmilj6?
+ Hur kan vi undersdka i vilken utstrackning vi &r en inkluderande arbetsplats?

+ Hur kan vi fanga upp individers upplevelser pa olika satt? Kan vi till exempel inkludera
frdgor om den anstallde kédnner sig respekterad pa sin arbetsplats i medarbetarsamtalen?

Tips pa fragor!

| det avslutande avsnittet i guiden finns tips pa fragor som kan stéllas till medarbetarna om
diskriminering och om det finns ett klimat pa arbetsplatsen som gynnar mangfald.

Att forma en inkluderande arbetsplats for hbtqi-personer innebir att
arbeta aktivt och proaktivt f6r att skapa en god arbetsmilj6 for samtliga pa
arbetsplatsen. I nista del hittar ni fler 6vningar och checklistor som ni kan
anvinda i ert arbete for att skapa en sidan arbetsmiljé.
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DEL 5. OVNINGAR OCH CHECKLISTOR

Det avslutande avsnittet inleds med 6vergripande och avslutande
reflektionsovningar. Darefter foljer fordjupande 6vningar och exempel.
Sist i avsnittet finns checklistor som ar tankta att anvandas for att
stdmma av vilka fragor som ar mest angelédgna for er att arbeta vidare
med efter att ha gatt igenom guiden.

Avslutande reflektioner — att motverka diskriminering
och exkludering

Reflektionsovning: Att motverka diskriminering och exkludering
Den har 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

Reflektera utifran innehallet i del 3 om att motverka diskriminering och exkludering av
hbtqi-personer.

+ Vilka arbetsmiljoproblem och risker for diskriminering ar angelégna att arbeta vidare med
pa din arbetsplats?

« Vilken &r din roll i att motverka diskriminering och exkludering utifran den roll du har inom
arbetsorganisationen?

« Vilka angreppsatt och atgéarder ar angelagna att borja arbeta med pa din arbetsplats?

STEREOTYPA
UPPFAT TNINGAR
oM HBTaI-
PERSONER

KONSNEVTRALA
ALTERNATIV FOR
KLADSEL FINNS

. CHEFER SOM
INTE BRYR S/6
OM HBTQI-
FRAGOR
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Avslutande reflektioner — inkluderande arbetsplats

Reflektionsovning: Inkluderande arbetsplats
Den hir 6vningen passar bra att gora bade enskilt och i grupp.

Reflektera utifran innehallet i del 4 om att skapa en inkluderande arbetsplats:

+ Upplever du din arbetsorganisation eller din arbetsplats som inkluderande, exkluderande
eller neutral?

- Ge exempel pa en policy, en atgérd, ett kannetecken pa ett visst socialt klimat eller
ledarskap eller nagot annat som gor att du upplever din organisation eller din arbetsplats
som inkluderade, exkluderande eller neutral.

+ Om du inte vet om din arbetsorganisation eller arbetsplats ar inkluderande — vad kan det
bero pa?

- Vilka &r de viktigaste fragorna ni beh6ver arbeta med for att arbetsorganisationen eller
arbetsplatsen ska bli mer inkluderande?

HUR KAN VI
STOTTA DIG HAR

PA JOBBET?
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Temperaturmatare for en inkluderande arbetsplats

« Namns sexuell laggning, konsuttryck och konsidentitet specifikt i var arbetsorganisations
policyer?

+ Jobbar vi systematiskt med att vara inkluderande och ge alla lika rattigheter och mojligheter
nar det galler rekrytering, dagligt bemdotande, befordran och personalomséattning?

+ Har vara chefer kunskap om hbtgi-fragor och inkluderande ledarskap?
« Kompetensutvecklar vi oss inom hbtqi-fragor?

« Visar var hogsta ledning att de pa olika sétt inkluderar hbtqi-fragor i sitt arbete med att
skapa en god arbetsmiljo och framja lika rattigheter och mgjligheter?

+ Arbetar vara chefer aktivt i sitt dagliga arbete med att vara mer inkluderande?

* Har vi ett arbetsklimat i vara arbetsgrupper dar alla kanner sig respekterade oavsett
konsidentitet, transerfarenheter eller sexuell Iaggning?

I vilken utrackning ar din arbetsplats inkluderande for hbtgi-personer

Reflektera Gver varje punkt i temperaturmataren ovan utifran skalan:
+ | stor utstrackning

+ Till viss del

+ | liten utstrackning/Inte alls

Vad kan ni konkret inom er arbetsorganisation gora for att réra er ett steg upp pa skalan?

J

Tips!

Checklistorna och reflektionsovningarna i detta avsnitt kan dven fungera som ingangar
for att arbeta med guiden. De hjalper er att stimma hur langt ni kommit i ert arbete mot
diskriminering och for att utveckla en inkluderande arbetsplats.
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Fordjupande ovning — att sdga ifran nar nagon uttrycker
sig krankande

Den har 6vningen ar tankt for arbetsgruppen men kan ocksa fungera som
enskild reflektionsovning.

Reflektionsovning i arbetsgruppen

Diskutera olika satt som ni kan séga ifran pa nar nadgon gor stereotypa, diskriminerande eller
nedlatande uttalanden om hbtqi-fragor eller hbtgi-personer. Ova er pa lugna och vénliga sétt
att saga ifran.

Nedan har vi listat ndgra exempel pa hur man kan séga ifran vid fobiska uttryck, krankande
skamt och nargangna fragor. Exemplen bor dock inte ses som nagot facit — det finns inga
ratt eller fel nar det handlar om att sdga ifran till personer som uttrycker sig krankande eller
gor individer obekvama pa grund av sin konsidentitet eller sexuella laggning.

EXEMPEL: En kollega uttrycker en homo-, bi- eller transfobisk asikt.

BEMOTANDE: Har behdver man géra ett stillningstagande.

Ett satt att bem6ta homo-, bi- eller transfobiska kommentarer ar att stalla motfragor, till exempel:
"Vad menar du nar du séager sa?”
"Hur tanker du da?”

"Vad baserar du den asikten pa?”

Ibland kan dock sadana fragor leda till ogynnsamma diskussioner, sarskilt om fragorna
upplevs som konfrontativa. Ett annat satt att ta stéllning stélla en fraga kan vara att upprepa
det personen sa som var homo-, bi- eller transfobiskt, men omformulera det till en fraga.

Det ar dven bra att papeka for personen ifraga att det faktiskt inte ar okej att uttrycka sig
homo-, bi- eller transfobiskt pa arbetsplatsen. Om det visar sig att problematiska asikter
ligger bakom kommentarer ar det viktigt att asikterna ifragasatts. Till exempel genom att be
personen att inte uttrycka den typen av asikter pa arbetsplatsen da de &r krankande och
skapar ett mindre vdlkomnande arbetsklimat.

Att ifrdgaséatta kommer forhoppningsvis att fa personen att sluta uttrycka sadana asikter, men
det kan framfor allt vara ett stod for personer i rummet som kanner sig krankta av asikten.
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Fortsattning pa fordjupande ovning — att sdga ifran nar
nagon uttrycker sig krankande

EXEMPEL: En kollega skamtar om homosexuella och férvantar sig att alla ska tycka att det
ar roligt. De flesta i flkarummet skrattar at skamtet, men somliga mer aterhallet &n andra.

BEMOTANDE: Att inte skratta i denna situation &r ocksa ett stéllningstagande. Gor en poéng
av att inte skratta at skamtet. Tank pa att nagon annan, eller ndgon mer &n du, kan vara hbtgqi
och kommer att uppskatta att du tar stallning.

Kommentera garna skamtet, exempelvis genom att konstatera att det inte alls var roligt
och att det aldrig ar roligt med skamt som &r pa nagon annans bekostnad. Du kan ocksa be
personen forklara skamtet. Vad ar det som ska vara roligt? For det mesta blir det da tydligt
att den "humoristiska” podngen bygger pa en stereotyp.

Men: Vissa skamt bygger pa egen forstaelse eller erfarenhet. Det &r inte ovanligt att personer
som tillhér en minoritetsgrupp skamtar om sig sjalva, och det landar ofta annorlunda hos
omgivningen an nar nagon utomstaende skdmtar nedvarderande om en hel grupp.

Humor ar en balansgang: Om ett skamt vacker obehag eller andra negativa kanslor &r det
ett problem, oavsett vem som drar skamtet.

EXEMPEL: En ny kollega som identifierar sig som hbtqi-person far fragor av privat karaktar
under fikarasten. Eftersom kollegan ar ny i gruppen svarar denne artigt pa fragorna, men du
upplever att hen inte ar bekvam med att prata om de @mnena.

BEMOTANDE: Hér kan du vara den som tar stéllning fér den nya kollegan, genom att be
gruppen att sluta stélla sa privata fragor. Fraga exempelvis hur de sjélva hade upplevt att fa
liknande fragor stallda till sig.

Obs! Grovt diskriminerande uttalanden ska anmélas till en chef eller till HR, och det ska tydligt
och bestdmt uttryckas av chefer att den typen av uttalanden inte accepteras.
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Vagledning nar arbetstagare
genomgar transition

Har beskriver vi hur ni kan ta fram en plan for att stotta och
underlatta for medarbetare som genomgar transition. Sammanfattat
sker arbetet i tre delar:

@ Hall ett individuellt samtal med medarbetaren, dir hens egna

behov stir i centrum. I det samtalet ska medarbetaren, e

hens chef och eventuellt en HRrepresentant delta. N e e
% e

e . £ > ¥4

Ta fram en plan utifrin det som framkommit i det VIS KA

individuella samtalet. I planen ska det framga vilka
moment som ska genomforas och vem som ir f
ansvarig for dem.

@ Genomforande av planen.

Har foljer mer ingaende hur ni kan genomfora de tre delarna i vagledningen.

@ Individuellt samtal

Mellan chefen, personen som genomgér transition och eventuellt en representant
for HR. I detta samtal ska personens egna behov sta i centrum.

Exempel pa omraden att ta upp under samtalet:

+ Hur vill medarbetaren att transitionen ska ga till pa arbetsplatsen? Vilka behov har
medarbetaren just nu och hur kan arbetssituationen komma att férandras?

« Hur 6ppen vill medarbetaren vara med att den genomgar en transition? Ska arbetslaget
informeras? Hur ska de i sa fall informeras?

+ Har medarbetarens pronomen och/eller tilltalsnamn andrats? Hur vill den att information
om detta ska na de andra pa arbetsplatsen?

+ Kommer medarbetarens juridiska kon att andras? Behdver anstéllningsavtalet
uppdateras?

+ Finns det nagot att tanka pa i kontakt med exempelvis kunder/elever/patienter?
+ Innebar transitionen nagon form av fysiska eller psykiska aspekter att ta hansyn till?
+ Finns det behov av arbetsanpassning? (AFS 2023:2).

+ Innebar transitionen konsbekraftande vard som kraver att medarbetaren behéver vara
franvarande fran arbetet? BehGver medarbetaren stod i att planera arbetet infor denna
ledighet?

* Hur kan jag som chef eller HR stétta pa allra béasta satt under transitionen?
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Exempel pa fragor att stalla for att ge stod:

— Jag som HR har gérna ett enskilt mote med din chef for att berdtta om den handlingsplan
vi kommer fram till. Vill du vara med pa det motet?

- Jag som narmaste chef har garna ett méte med HR for att berdtta om den handlingsplan
vi kommer fram till. Vill du vara med pa det motet?

Informera dven medarbetaren om vart den ska vanda sig om den upplever trakasserier
eller diskriminering pa arbetsplatsen. Var tydlig med att du som chef & medveten om att en
transition kan vara pafrestande och férenad med manga olika kanslor (saval positiva som
negativa, och att du kommer att stotta personen under och efter transitionen.)

@ Ta fram en plan

Samtalet bor resultera i en plan dir det framgar vem som har ansvar forde
olika momenten, exempelvis vem ska informera om nytt pronomen, vem ska
genomféra namnindringar i systemen.

Punkter som ar bra att ha med i en plan:

+ Andra personens namn i de IT-system som finns péa arbetsplatsen. Om personen har nytt
personnummer eller kontonummer, uppdaterade uppgifterna i Idnesystemet.

+ Uppdatera anstallningsavtalet om det behovs. Konkretisera dven vem som ansvarar for
namnandringar och nya anstéllningsavtal.

+ Andra personens namn pa organisationens hemsidor. Fér en dialog om hur eventuella
gamla foton ska hanteras pa hemsidor eller liknande. Konkretisera vem som ansvarar fér
att andringarna sker.

« Informera arbetslaget/andra pa arbetsplatsen om personens nya pronomen. Konkretisera
vem som ansvarar for att denna information kommer ut till de andra pa arbetsplatsen.

+ Vid behov: Informera arbetslaget/andra pa arbetsplatsen om att personen kommer
att anvanda de toaletter och omkladningsrum som &r avsedda for personer med hens
konsidentitet. Se 6ver om toaletter behdver skyltas om till unisex.

« Vid behov: Ordna ny arbetsuniform om personen i fraga 6nskar. Denna punkt galler dven
for ickebinara.

+ Formulera riktlinjer for hur chefen och HR kan stétta medarbetaren under transitionen.

* Rutiner vid trakasserier och diskriminering: Tydliggor vart personen ska vanda sig om
den blir utsatt for trakasserier eller diskriminering pa arbetsplatsen.

@ Genomforande av planen

Efter en tid bor chefen och/eller HR ha ett utvirderande samtal med
medarbetaren for att sikerstilla att hens behov blivit tillgodosedda och att
hens arbetsmilj inte har forsimrats.
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Fordjupande exempel — pronomen

Sa har kan ni lyfta fragan om olika pronomen pa arbetsplatsen:

Pronomenrunda. Under en pronomenrunda far alla i arbetsgruppen mojlighet att
presentera sig med namn och pronomen. Det &r bra att Idgga till ndgot ytterligare om sig
sjalv i presentationen, till exempel ett intresse. Den som inte ar bekvam med att séga sitt
pronomen kan sédga "pass” pa det. Den som haller i rundan bor borja med att presentera sig
sjalv, exempelvis: "Hej, jag heter Kim, mina pronomen ar hon/henne, och jag tycker om att
aka skidor pa vintern.” Forklara ocksa vad pronomen &r, och att ni gér en pronomenrunda
eftersom det inte alltid gar att se pa méanniskor vilket eller vilka pronomen de anvander.

E-postsignaturer. Lagg till pronomen i era e-postsignaturer. Det bor vara frivilligt eftersom
anstallda (framst transpersoner) annars kan kanna sig utpekade eller pressade att vara
oppna mot personer de inte vill vara 6ppna mot.

Namnskyltar. Om ni bar namnskyltar pa arbetsplatsen kan ni skriva ut era pronomen pa
dem. Aven detta bér vara frivilligt.
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Fordjupande exempel — enkatfragor

Exempel pa frdgor om diskriminering och arbetsklimat
som ni kan stélla exempelvis i enkater.

Fragor om diskriminering:

+ Har du upplevt diskriminering som har samband med konsidentitet
eller konsuttryck?

+ Har du upplevt diskriminering som har samband med sexuell laggning?
« Upplever du att du kan vara 6ppen om din sexuella laggning pa din arbetsplats?
+ Upplever du att det finns personer pa din arbetsplats som blir diskriminerade?

Fragor som kan stillas om det finns generellt gott klimat for mangfald:

« | vilken utstrackning kanner du dig respekterad och accepterad pa din arbetsplats?
+ Finns det riktlinjer och aktiviteter som framjar mangfald pa din arbetsplats?

+ | vilken utstrackning tycker din ndarmaste chef att det ar viktigt att ha anstéallda med olika
bakgrund?

Fradgorna om ett generellt gott klimat fér mangfald ar hamtade fran foljande artikel, dar

det dven finns fler exempel pa fragor: Choi, S. & Rainey, H. (2010). Managingdiversity in

US federal agencies: Effects of diversity and diversity management on employee perceptions
of organizational performance. Public Administration Review, 70(1), s. 109-121.
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Checklistor

G4 igenom de checklistor som passar dig bist utifrin den roll du har inom din
arbetsorganisation. Vilka punkter 4r mest angeldgna att borja arbeta med?

Checklista for dig som enskild individ — oavsett roll

Jag pratar om hbtqi-fragor pa ett respektfullt satt.
Jag ar inkluderande i mitt satt att vara.

Jag ser till att inte utga ifran att ndgon har en viss sexuell Iaggning eller en viss
konsidentitet.

Jag anvander ett inkluderande sprakbruk.
Jag séger ifran vid negativ och nedlatande jargong mot hbtgi-personer.

Oodd oo

Jag efterfragar utbildning eller tillfallen for reflektion om hur organisationen kan arbeta
for att bli mer inkluderande.

Checklista for dig som chef eller arbetsledare med
direkt personalansvar

[ | Jag ar uppmérksam pa arbetsmiljoproblem och arbetsmiljcutmaningar som kan finnas
for hbtgi-personer i organisationen.

Jag genomfor atgarder for att forebygga trakasserier, krankande sarbehandling och
diskriminering.

Jag uppmarksammar och motverkar mina egna eventuella fordomar och stereotypa
uppfattningar, till exempel om vem som passar for specifika arbetsuppgifter.

Jag arbetar aktivt med att skapa lika rattigheter och mojligheter for alla anstélldas
karriarsutveckling.

Jag agerar och markerar alltid nar det férekommer diskriminering och krankande
sarbehandling.

som bygger pa heteronormativa antaganden.

Jag arbetar proaktivt for att utveckla ett inkluderande socialt klimat pa arbetsplatsen
genom till exempel sprakbruk.

Jag utbildar mig och informerar mig om hbtgi-fragor, inklusive potentiella
arbetsmiljoproblem for hbtgi-personer.

[]
[]
[]
[]
[ | Jag agerar tidigt vid tecken pa ett exkluderande socialt klimat, till exempel bemé&tande
[]
[]
[ | Jag vagar prata om hbtqi-fragor pa arbetsplatsen.

[]

Jag agerar forebild genom att pa olika sétt visa att jag star upp for hbtqgi-fragor.
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DEL 5. OVNINGAR OCH CHECKLISTOR

Checklista for nyckelroller och ledningsfunktioner

Detta ar en checklista for arbetsorganisationens dvergripande arbete med att utveckla
en god arbetsmiljo for hbtgi-personer. Den passar for ledningsfunktioner, HR och andra
nyckelfunktioner som arbetar med fragor som ror arbetsmiljé och likabehandling.

[l

[

I I I B e

o o o o o o o o o o o

Vi ar uppmarksamma pa arbetsmiljoproblem och arbetsmiljutmaningar som kan finnas
for hbtgi-personer i organisationen.

Vi sdkerstaller att det finns kompetens och handlingsberedskap for hbtgi-fragor hos
organisationens chefer, sa att det inte &r upp till hbtqgi-personer att sjélva driva de
fragorna.

Vi arbetar aktivt med att utveckla en inkluderande arbetsplats, till exempel genom
utbildningsinsatser.

Vi inkluderar betydelsen av ett normmedvetet ledarskap i ledarskapsutbildningar och
ledarskapsutvecklingsprogram.

Vi inkluderar aspekter av subtila och omedvetna handlingar, som till exempel bygger pa
heteronormativa antaganden, i arbetet med att utveckla en inkluderande arbetsplats.

Vi arbetar genomgripande for att skapa ett klimat déar alla medarbetare kan vélja att vara
privata eller 6ppna med sin sexuella laggning och konsidentitet.

Vi inkluderar intersektionella perspektiv i arbetet med lika rattigheter och majligheter,
exempelvis genom att belysa olika identitetsfaktorer som kan paverka enskilda
personers arbetsmiljo (till exempel yrkesroll/position, kon, etnicitet och alder).

Vi har ett pagaende arbete med aktiva atgarder for att forebygga trakasserier, krankande
sarbehandling och diskriminering.

Vi kommunicerar tydligt till de anstéllda vem de kan vanda sig till i arbetsorganisationen
for att beratta om diskriminering och trakasserier.

Vi har strategier for att hantera krankningar och diskriminering fran klienter, kunder,
brukare, elever, patienter eller andra personer som hbtqi-personer moter i sitt arbete.

Vi inkluderar fragor som rér sexuell ldggning, konsidentitet, konsuttryck och
transerfarenhet i arbetet med lika réattigheter och mojligheter.

| arbetet med lika rattigheter och méjligheter behandlar vi bisexualitet enskilt. Vi slar inte
ihop det med homosexualitet eller andra hbtgqi-fragor.

Vi inkluderar de specifika utmaningar som transpersoner maoter i sin arbetssituation

i arbetet med lika rattigheter och mojligheter.

Vi inkluderar ickebinaras arbetsmiljosituation i arbetet med lika rattigheter och
mojligheter.

Vi har administrativa rutiner och HR-st6d for att stddja transpersoner under transition,
till exempel rutiner fér namnbyte.

Vi ar lyhdrda infor vilket stdd transpersoner behdver under en transition och anpassar
stodet efter var i processen personerna befinner sig.

Vi har kdnsneutrala omkladningsrum och toaletter. Det finns mojlighet att byta om och
eventuellt duscha enskilt.

Om vi har séarskilda kladkoder eller arbetsuniform pa arbetsplatsen, kan de anstallda
valja uniform fritt, oavsett kon.
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DEL 5. OVNINGAR OCH CHECKLISTOR

Checklista for dig i den hogre ledningen

I 1 I R I I

I I I

Vi ar medvetna om att en inkluderande arbetsplats for hbtgi-personer ar en
arbetsmilj6fraga.

Vi undersoker och foljer upp arbetsmiljon for hbtgi-personer.

Vi genomfor, i enlighet med diskrimineringslagen, aktiva atgarder for att férebygga
diskriminering och framja hbtgi-personers lika rattigheter och majligheter.

Vi tar till vara hbtqi-personers upplevelser och erfarenheter inom arbetsorganisationen.
Vi har policyers for inkluderande arbetsplatser dar olika identiteter och erfarenheter
inom hbtgi-gruppen behandlas specifikt.

Vi har specifika policyer och riktlinjer for sprakbruket inom organisationen.

Vi arbetar aktivt med att sdkerstalla att policyerna och riktlinjerna efterlevs.

Vi ger de anstéllda majlighet till bade formellt och informellt larande, till exempel
genom chefsutbildningar eller diskussionsforum som tar upp hur arbetsorganisationen
kan arbeta med hbtqi-fragor.

Vi skapar forutsattningar for stod i form av till exempel natverkande med andra
hbtgi-personer pa arbetstid.

Vi har riktlinjer och uppféljning for att motverka stereotypa uppfattningar och fordomar
vid rekrytering och i samband med de anstélldas karriarutveckling.

Jag agerar som personlig forebild genom att markera mot diskriminering och krankande
sdrbehandling.

Jag visar pa olika satt att jag star upp for hbtqi-fragor — bade genom symbolhandlingar
(som att medverka i Pride) och genom att genomféra aktiva atgarder for lika rattigheter
och majligheter.

Checklista for dig som ar fackligt fortroendevald och skyddsombud

Inkluderar och efterfragar du foljande synsatt och perspektiv i ditt arbetsmiljoarbete eller
i ditt fackliga arbete:

Ll

L]
L]
L]
L]
[l
L]

Jag verkar for att en inkluderande arbetsplats for hbtgi-personer ska ses som en
arbetsmiljofraga.

Jag verkar for att arbetsmiljofragor for hbtgi-personer ska inkluderas i arbetsmiljoarbetet
(till exempel i medarbetarenkater eller skyddsronder).

Jag efterfragar kompetens inom hbtgi-fragor hos chefer och HR.
Jag efterfragar utbildningar och workshops om hbtgi-fragor.

Jag ar den person som kollegor kan vénda sig till i fragor som géller negativt klimat eller
nedlatande bemdotande av hbtgi-personer.

Jag tar fragor som ror till exempel mobbning eller negativt klimat for hbtqi-personer
vidare till chefer och till mitt fackférbund.

Jag ger forslag pa hur vi inom arbetsorganisationen eller pa arbetsplatsen kan anvanda
ett mer inkluderande sprak.
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Om framtagningen av guiden

Guiden har sammanstillts pa uppdrag av Myndigheten for arbetsmiljokunskap.
Arbetet med att forankra, diskutera och forfatta guiden pibérjades viaren 2023 och avslutades
ijuni 2024.

Under arbetets ging har projektgruppen tagit stéd av olika experter, sakkunniga och
organisationer. Den kunskap och de erfarenheter som formedlats har beaktats i arbetet med
guiden. Projektgruppen riktar ett varmt tack f6r virdefulla synpunkter och inspel under
framtagandet av guiden.

Forfattare och medverkande i projektgruppen

Andrea Eriksson (forfattare), professor, Avdelningen for ergonomi, Skolan for kemi,
bioteknologi och hilsa, Kungliga Tekniska hégskolan.

Sara Andersson (forfattare), fil. dr., Hogskolan Vist.

Carin Hellstrom (medverkande vid pilottester) doktorand, Avdelningen f6r ergonomi,
Skolan for kemi, bioteknologi och hilsa, Kungliga Tekniska hogskolan.

Camilla Wengelin, (processledare och kommunikatér), Myndigheten for arbetsmiljokunskap.
Sanny Shamoun, (processledare t.o.m. 1/11 2023), Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap.
Cecilia Birgerson Nordling (illustrator).

Arbetsprocess

1. Den 30 juni 2022 redovisades kunskapssammanstillningen "Hbtq-personers
organisatoriska och sociala arbetsmiljo, med fokus pa transpersoners situation”,
till regeringen. Guiden utgr ifrin och sammanfattar de viktigaste aspekterna av
kunskapssammanstillningen.

2. For att fi stod i att utveckla ett anvindbart material tillsattes en referensgrupp. Initialt
bidrog gruppen med erfarenheter och kinnedom om malgrupper f6r guiden.

3. Forfattarna gjorde ett utkast for uppligg och innehall i guiden. Referensgruppen gav
synpunkter pa materialet.

4. Efter referensgruppens synpunkter gjordes en revidering av materialet.

5. Delar av guiden refererar till Arbetsmiljéverkets och Diskrimineringsombudsmannens
perspektiv och guiden granskades av respektive myndighet. Revidering av guiden
efter granskning.

6. Guiden granskades utifran ett hbtqi-perspektiv med fokus pd terminologi och begrepp.
Revidering av guiden efter granskning.

7. Guiden granskades och reviderades utifran skyddsombuds/fackliga foretridares perspektiv.
8. Guiden pilottestades av malgrupperna for guiden.
9. Guiden reviderades utifrin resultaten av pilottesterna.

10. Sprakgranskning genomfordes.

11. Lopande under arbetet har forfattarna i samarbete med illustrator tagit fram illustrationer

som anpassats efter innehéllet i guiden.
12. Formgivning av guiden.

Dialog med Arbetsmiljoverket (AV)
Ulrich Stoetzer, sakkunnig organisatoriska och sociala arbetsmiljéfragor, Arbetsmiljéverket
har granskat guiden utifrin AV:s perspektiv.

Dialog med Diskrimineringsombudsmannen (DO)
Magdalena Sievers, utredare, Diskrimineringsombudsmannen har granskat guiden utifrin

DO:s perspektiv.
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Dialog med organisationen Transammans
Edward Summanen, projektledare pi Transammans har granskat guiden utifrin ett

hbtgi-perspektiv med fokus pa terminologi och begrepp.

Dialog utifran ett fackligt perspektiv
Daniel Hjalmarsson frin Akademikerférbundet SSR har granskat guiden utifrin
skyddsombuds och fackliga foretridares perspektiv.

Dialog med referensgrupp

Referensgruppen har bidragit med erfarenheter och perspektiv utifrin deltagarnas roller
och organisation. Forslag pa uppligg och innehéll samt vigval har diskuterats mellan
referensgruppen och projektgruppen. Referensgruppen har haft mojlighet att lisa och
ge aterkoppling pa innehallet i guiden innan den slutférdes.

Andreas Parkas, fackforbundet IF Metall

Anna Nellberg, Polisforbundet

Bengt Eriksson, fackférbundet IF Metall

Carlos Diaz, RFSL

Cecilia Andersson, Svenskt Niringsliv

Daniel Hjalmarsson, Akademikerférbundet SSR

Edward Summanen, fédrbundet Transammans

Elin Engstrom, Nordiske institut for kunskap om kon (NIKK)

Fredrik Ostrozanszky, fackférbundet Unionen

Johan Torstensson Aas, fackférbundet Byggnads

Johanna Flanke, Generalsekreterare Sveriges HR-forening

Karin Fristedt, Sveriges akademikers centralorganisation (SACO)

Marcus Tornkrantz, Akademiska Hus

Marie Bostrém, Landsorganisationen i Sverige (LO)

Olof Ambjorn, fackforbundet Vision

Susanna Young Hakansson, Nordiskt institut for kunskap om kon (NIKK)
Theres Andersson, Implenia (bygg- och fastighetstoretag)

Ulrika Dolietis, Hélla Nollan (medlemsorganisation for sikerhet pa bygg- och
anldggningsarbetsplatser)

Ake Lundstrém, fackforbundet Kommunal

Dialog med grupper som genomfort testning av materialet

Forfattarna Andrea Eriksson och Sara Andersson genomf6rde med hjilp av Carin
Hellstrom pilottester med ndgra av mélgrupperna for den forskningsbaserade guiden.
Testerna involverade deltagare fran olika delar av landet, fran offentlig och privat
sektor samt med varierande nivaer av kunskap om hbtqi-personers arbetsmiljé.

Grupperna bestod av medarbetare, chefer, skyddsombud, fackliga fértroendevalda och
HR-representanter som fordelades 6ver fem grupper. Varje pilottest genomférdes under
en halvdag for respektive grupp.

Testerna dgde rum under januari och februari 2024 och totalt medverkade 61 personer.
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