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Arbetsgivare ir skyldiga att
undersoka risker for diskri-
minering och hinder for lika
rittigheter och direfter vidta
aktiva atgirder. Samtidigt ar
hbtqg-personer ofta utsatta

for trakasserier och negativ
behandling pa sina arbetsplat-
ser. I denna artikel syntetiseras
resultat fran forskningsprojek-
tet “Minoritetsstress pa jobbet”
i en analys grundad i diskrimi-
neringslagens krav. Resultaten
visar att hbtq-personer ir mer
utsatta pa sina arbetsplatser 4n
andra, med negativa konse-
kvenser for bade hilsa och
arbetstillfredsstillelse. Kunska-
pen om hbtqg-personers arbets-
villkor varierar bland chefer
och HR-personal, vilket sitter
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ramar for vilka atgirder som framstar motiverade. Fortsatt forskning och dis-

kussion ir viktiga for att diskrimineringslagen ska kunna fa avsedd effekt.
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Nyckelord: aktiva atgirder, diskriminering, hbtq, minoritetsstress, ohovlighet

Arbetsgivare har, enligt den svenska diskrimineringslagen (SFS 2008:567, 3 kap. 2
§), en sirskilt viktig roll i att forebygga diskriminering och trakasserier och frimja
lika rattigheter och méjligheter. Enligt lagen ér alla arbetsgivare alagda att “under-
soka om det finns risker for diskriminering [...] eller andra hinder for enskildas
lika rattigheter och méjligheter i verksamheten”. Arbetsgivaren ska dessutom
“analysera orsaker till upptickta risker och hinder” samt “vidta de forebyggande
och frimjande dtgirder som skiligen kan krivas”.

I ett nyligen avslutat forskningsprojekt har vi undersdkt homosexuellas,
bisexuellas, transpersoners och queeras (hbtq) upplevelser av sina arbetsplatser,
med ett sirskilt fokus pa den utsatthet som drabbar manga hbtg-personer. Vi har
ocksa intervjuat fackpersoner (chefer, HR-personal och anti-diskrimineringsexper-
ter) med ansvar for det forebyggande arbetet mot diskriminering och trakasserier
samt det frimjande arbetet for lika rittigheter, mojligheter och en jimlik arbets-
miljd. I den hir artikeln gor vi en integrativ syntes av projektets huvudresultat
(Whittemore & Knafl, 2005), som analyseras med fokus pa att identifiera de risker
for diskriminering och hinder for lika rittigheter som hbtg-personer upplever
i sin arbetsvardag. Vi analyserar ocksa hur medvetna fackpersoner dr om risker
och hinder, samt vilka orsaker de menar ligger till grund for dessa. I nista steg
analyserar vi vilka forebyggande och frimjande dtgirder som framstar motiverade
utifran dessa orsaksforklaringar, grundat bade i hbtg-personers levda erfarenheter
och fackpersonernas kunskaper och perspektiv. Texten inleds med en teoretisk
och forskningsmissig bakgrund, foljt av en genomgang av atgirder for att frimja

hbtg-personers arbetsvillkor, innan studiens syfte presenteras.

MINORITETSSTRESS, MIKROAGGRESSIONER OCH
SELEKTIV OHOVLIGHET: EN DEL AV HBTQ-PERSONERS
ARBETSMILJO

Det ir sedan linge kint att hbtg-personer, pa gruppniva, upplever mer psykisk
och fysisk ohilsa dn heterosexuella cispersoner (Meyer, 2003). For att forklara
denna diskrepans lanserade Meyer (2003) minoritetsstressmodellen, som synliggor
hur hbtg-personer upplever stress kopplad till sin minoritetsstatus. Denna stress
kan delas upp i distala (externa) och proximala (interna) stressorer (Meyer, 2003).
Distala stressorer innefattar samhilleliga strukturer, sasom lagstiftning, tillging till
vard och arbete samt attityder kring hbtq. Negativa hindelser som drabbar enskil-

da individer, sasom vald och diskriminering, men ocksa mer subtila krinkningar
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och osynliggéranden i vardagen, sa kallade mikroaggressioner (Nadal m.fl., 2016),
och selektiv ohovlighet (Cortina m.fl., 2013), riknas ocksa som distala stresso-
rer. Mikroaggressioner innefattar medvetna krinkningar som utesluter, hotar eller
forolimpar en person, exempelvis aktivt felkdnande eller offentliga férdomanden
av en hbtg-persons konsidentitet eller sexualitet (Nadal m.fl., 2016). De kan dock
ocksa vara mer omedvetna uttryck for negativa stereotyper om hbtq-personer,
som opassande «komplimanger> eller integritetskrinkande fragor. Obdviighet
handlar om ett oprofessionellt bemdtande som bryter mot de normer om respekt
som finns pa arbetsplatsen, dir krinkningarna inte explicit kopplas till motta-
garens konsidentitet eller sexualitet (DeSouza m.fl., 2017). Forskning visar att
personer som tillhér marginaliserade grupper ir mer utsatta for ohovlighet, alltsa
att ohovligheten ar selektiv (Cortina m.fl., 2013; DeSouza m.fl., 2017).

Minoritetsstressmodellen synliggdr ocksa hur utsatthet kan leda till olika nega-
tiva tankar och kinslor, sa kallade proximala stressorer (Meyer, 2003). Exempelvis
kan individer komma att internalisera samhillets negativa syn pa hbtq-personer,
eller forsoka dolja eller forneka sin hbtg-identitet for att skydda sig sjdlva. En
proximal stressor dr ocksa att, utifran egna eller andras negativa erfarenheter,
forvinta sig att nar som helst kunna bli utsatt av andra. Modellen beskriver dven
hur faktorer sisom coping och socialt stéd kan skydda mot negativa effekter av
minoritetsstress (Meyer, 2003).

Da arbetsplatsen 4r en miljo dir manga vuxna spenderar en stor del av sin
vakna tid och hbtg-personer kan uppleva bade utsatthet och socialt stdd, dr den
viktig att studera utifran minoritetsstressmodellen (Galupo & Resnick, 2016).
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (MYNAK, 2022) har nyligen gjort en
litteraturdversikt dver internationell forskning om hbtg-personers sociala och or-
ganisatoriska arbetsmiljo. Den visar att manga hbtqg-personer upplever en god och
accepterande, eller dtminstone neutral, arbetsmiljé. Rapporten visar dock ocksa
att hbtg-personer, 1 mycket hdgre grad dn heterosexuella cispersoner, upplever
distala stressorer pa jobbet i form av stereotypa uttalanden, mikroaggressioner
och diskriminering. Exempelvis visade en storre enkitstudie att 14 procent av
deltagarna hade upplevt diskriminering pa sin arbetsplats i Sverige (European
Agency for Fundamental Rights, 2020). I en annan svensk rapport angav en fem-
tedel av hbtg-personerna att de ganska ofta eller dagligen utsatts for nigon form
av krinkande eller diskriminerande behandling pa jobbet, och knappt hilften
hade kollegor som talade negativt om hbtqg-personer (Bjork & Wahlstrom, 2018).
Studier visar att utsatthet pa arbetet, och att inte kunna vara 6ppen med sin sex-
uella identitet, konsidentitet eller transerfarenhet, kan kopplas till psykisk ohilsa
samt forsimrad arbetsprestation och trivsel (Cancela m.fl., 2024; Lacatena m.fl.,
2024; Maji m.fl., 2023).
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ATGARDER FOR ATT FRAMJA HBTQ-PERSONERS
ARBETSVILLKOR

Den utsatthet som tidigare forskning belyst pekar pa behovet av ytterligare insat-
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ser fOr att skapa likvirdiga mojligheter for alla pa arbetsplatsen, oavsett sexuell
identitet och konsidentitet. I Sverige dr dessutom alla arbetsgivare enligt lag
skyldiga att analysera potentiella risker och hinder som minoriteter kan uppleva
pa jobbet, och direfter vidta de aktiva atgirder som skiligen kan krivas for att
undanrdja dessa och skapa en jamlik arbetsmiljo (SFS 2008:567, 3 kap. 2 §).

Internationell forskning har foreslagit flera atgirder som kan frimja en god
arbetsmiljo, forebygga minoritetsstress pa arbetsplatsen och stédja hbtg-anstillda
(MYNAK, 2022). Till exempel har policyer pa organisatorisk niva visat sig ha en
positiv inverkan pa hbtg-personers arbetsmiljo - med minskad negativ utsatthet
och okad tillfredsstillelse med arbetet (se Roberson m.fl., 2024). I en samman-
stillning av NIKK (2024) &ver transpersoners arbetsvillkor i en nordisk kontext
betonas dock att fa arbetsplatser specifikt adresserar transfragor, vilket ar viktigt
om policys ska fa dnskad frimjande effekt.

For att frimja ett stodjande och inkluderande klimat ir attityder och stéd
fran ledning och kollegor viktiga att beakta (Webster m.fl., 2018). Det ir viktigt
for arbetsklimatet att det finns positiva (eller atminstone neutrala) attityder till
hbtg-personer (MYNAK, 2022). Nir det giller attityder har det lyfts att kunskaps-
brist om hbtqg-fragor generellt, och transfragor i synnerhet, fortfarande ir utbredd
inom ménga verksamheter, inklusive pd arbetsplatser och fackférbund (NIKK,
2024). Utbildning och mangfaldstrining har i vissa studier visat sig kunna bidra
till minskad negativ behandling (till exempel Cheng m.fl., 2018). Om negativa
attityder uttrycks pa arbetsplatsen ir det ocksa viktigt att bade chefer och kollegor
sager ifran och visar ett tydligt stod till den som blivit utsatt (Bjork & Wahlstrom,
2018; Wessel, 2017). Att det finns fler hbtg-personer pa arbetsplatsen och tillging
till informella eller formella nitverk for hbtg-personer kan ocksa upplevas stod-
jande (Tindall & Waters, 2012).

Diskrimineringsombudsmannen (2023) papekar att arbetet med aktiva atgirder
bor ses som en process dir risker for diskriminering och andra hinder, sa som
krinkningar och trakasserier, kontinuerligt undersks och analyseras, varpa
atgirder som i lagens lydelse “skiligen kan krivas” sitts in och utvdrderas. Nir
det kommer till vilka atgirder som “skiligen kan krivas” behover arbetsgivare
beddma dessa fran fall till fall med hinsyn till resurser, behov och fallets om-
staindigheter, men ett konstaterat problem far “inte limnas helt utan atgird och
de atgirder som genomfors far inte vara betydelseldsa” (Diskrimineringsombuds-
mannen, 2025). Aven om lagstiftningens intention ir att bidra till ett arbetsliv
som ger lika rittigheter och mojligheter, sa papekar Lehto och Lindholm (2014)
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att lagstiftningen kan vara for vag for att ha en faktisk paverkan i praktiken och
gora en reell skillnad pa enskilda arbetsplatser.

Vad som behovs dr mer konkret kunskap om de risker och hinder som
hbtg-personer upplever pa svenska arbetsplatser, samt empiriskt grundade forslag
pa aktiva atgirder som pa ett betydelsefullt sitt kan adressera hbtg-personers
faktiska utmaningar och frimja en jimlik arbetsmiljé. Mot denna bakgrund blir
det ocksa relevant att inte enbart fraga vilka atgirder som ar juridiskt skiliga, utan
att analysera hur forstaelsen av bakomliggande orsaker till risker och hinder sitter
ramar for vilka atgarder som framstar som motiverade redan i problemformule-
ringen, innan en skilighetsbeddmning gors. Detta perspektiv knyter an till den
politiska teoretikern Bacchis (2009) ansats som betonar att policy och praktik inte
enbart svarar pa problem utan konstruerar dem genom sina representationer.

Med utgangspunkt i detta syftar artikeln till att, utifrin vara sammanlagda
resultat frin projektet “Minoritetsstress pa jobbet”, besvara foljande fragor:

Vilka risker for diskriminering och hinder for lika rittigheter upplever hbtg-personer pd
arbetsplatsen?

Vilka orsaker anses ligga bakom dessa risker och hinder, enligt bade hbtq-personer och
Sackpersoner, och vilka frimjande dtgdrder framstar som motiverade utifrdn dessa

orsaksforklaringar?

METOD OCH TILLVAGAGANGSSATT
Metoden for den innevarande syntesen foljer riktlinjer for integrativa oversikter
dir stegen problemidentifiering, urval av material, dataanalys och presentation
har anvints (till exempel Whittemore & Knafl, 2005). Problemidentifieringen
utgar fran syftet att skapa en overgripande bild av hbtg-personers arbetsvillkor
och relatera dessa till diskrimineringslagens krav. Materialet bestar av
huvudresultat i delstudier publicerade inom det treariga forskningsprojektet
“Minoritetsstress pa jobbet: Arbetsplatsen som lindrande eller hindrande f6r
hbtqi-personers psykiska hilsa och vilmiende” samt av tidigare opublicerade
data genererade inom projektet. Projektet finansierades av Afa Forsikring och har
godkints av Lokala etikprovningsndmnden i Stockholm (2018/330) respektive
Etikprovningsmyndigheten (2022-05639-01). Dataanalysen som ligger till grund
for syntesen bygger pa en konvergent kvalitativ syntes (Pluye & Hong, 2014).
Nedan beskrivs forst materialet for syntesen och direfter den syntetiserande

och integrerande analys som har genomf6rts for denna artikel.

Material
Materialet for denna artikel 4r huvudsakliga resultat i delstudier publicerade

inom forskningsprojektet “Minoritetsstress pa jobbet” samt tidigare opublicerade
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data genererade inom projektet. Det treariga forskningsprojektet syftade till

att undersoka homosexuellas, bisexuellas, transpersoners och queeras (hbtq)
upplevelser i arbetslivet. Olika delar av datan har genererats inom, analyserats och

sammanstéllts i flera separata delstudier, se Tabell 1. Nedan beskrivs kortfattat de
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kvalitativa och kvantitativa data som genererats och analyserats inom projektet.

For detaljerad information om datagenerering och analys hinvisar vi till de

separata delstudierna.

Tabell 1 Oversikt av delstudier i projektet.

Forfattare Titel Publicerings- Fokus Data och Demografi
status analys
Work environment Hur hbtq-
e personer och
characteristics
- heterosex-
and associations
) ) ) uella personer
to job satisfaction . N
. upplever sin Enkétsvar
Claréus m.fl.  and mental health: .
. Under arbetsmiljo, analyserade
(under A comparison ) Se Tabell 2.
A granskning och hur det med latent
review”) of LGBTQ N
. paverkar deras klassanalys.
and cisgender .
arbetstill-
heterosexual N
employees in fredsstéllelse
Sweden o?h psykiska
hélsa
35-60 ar
Intervjuer med  (medelalder
atta chef =493
Chefers erfa- atta cheter 9 an )
renheter av att analyserades Chefsposi-
Chefers erfarenheter arbeta med med te tion i 5-12 ar
Gustavsson av att arbeta med Psykolog- e, matisk analys.  (medelvarde
e .. aktiva atgérder )
& Hjérneby aktiva atgérder for examens- for att framia Intervjuer =79
(2022) att frdmja hbtqi-per-  uppsats, Lund J genomfdrdes Arbetade
o hbtg-personers )
soners arbetsmiljo . . av studenter inom kom-
psykiska hélsa
2 arbetet under han- munala och
P dledning av icke-statliga
projektledaren.  organisa-
tioner.
28-53 ar
Interviuer med  (medelalder
“Jag tror att HR 10 HR-person- =40 ar)
kan vara en del av HR-personals al analyserad- HR-erfaren-
16sningen pa det kunskap och es med tem- het 2-20 ar
Hasselgren hér, men jag &r inte Psykologex- erfarenhet atisk analys. (medelvarde
& Karlsson séker pa att det amensup- av att framja Intervjuer = 8,25).
(2024) ar dar det borjar” psats, Lund hbtg-personers  genomférdes Arbetade
Att frimja en god psykiska hélsa av studenter inom offentlig
arbetsmiljo for pa arbetet. under han- och privat
hbtgi-personer dledning av sektor inom
projektledaren.  olika bran-
scher.
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Hur upplevd
Rudeness or Prej- :?g(:'sg?::sr;
udice: A test of the sp Longitudinell
L predicerar
. selective incivility . samband-
Klysing m.fl. arbetstillsfred-
model among Under gransk- N sanalys
(under re- ; stéllelse och o Se Tabell 2.
) LGBTQ and hetero-  ning ; . (“mixed
view) . psykisk hélsa " e
sexual cisgender models”) pa
. hos hbtg-per- N
employees in Swe- enkéatsvar
soner och
den
heterosexuella
cispersoner
Enkatsvar fran
hbtg-personer
analyserades
med kvan-
Det var sa skont nar . tltat|lva .0 ch
. Hur relationer kvalitativa
en kollega bekrafta- .
. till chefer och metoder. En-
de att det jag upple- x N
P kollegor &r as- katerna kom
Konforta vde var pa riktigt Psykologex- . . o .
» . socierat till hur fran projektets
& Pylvas En mixed methods amensup- hbta-personer databas och Se Tabell 2.
(2024) studie om hbtg-per-  psats, Lund ap
upplever ar- analyserna
soners erfarenheter P .
betssituationen genomférdes
av arbetsplatsrela- L
) i sin helhet av studenter
tioner
under han-
dledning av
projektledaren
och forskare i
projektet.
Intervjuer 38-60 ar
“Vi behover lara oss r.nefd 1.0 gn— (medflélder
tidiskriminer- =46 ar)
att reflektera om S . .
, . Antidiskrimin- ingsexperter Samtliga
normer” - En reflexiv ) N
. eringsexperters  analyserade hade mer an
tematisk analys om . o
Kummerfeldt I Psykologex- syn pa hur med tem- 10 ars erfar-
. antidiskriminering- P )
& Roxenius sexperters erfaren- amensup- man bor framja atisk analys. enhet
(2024) P psats, Lund hbtg-personers  Intervjuer Arbetade
heter av att arbeta . . ..
N u .. arbetsplatsre- genomférdes inom foretag,
hélsofrdmjande for « .
) o laterade hélsa av studenter intresseor-
hbtqi-personer pa -
under han- ganisationer
arbetsplatsen .
dledning av eller myn-
projektledaren.  digheter
Enkétsvar
In press i samt inter-
S. Kauko, Hur hbtg-per- vjuer med
Active Measures for A. Hameed soners upplev- atta chefer Se Tabell 2
L Qamar, & P. elser av utsat- analyserades.
Lundberg LGBTQ Inclusion in . x samt Gus-
. Nordbeck, thet dverens- Enkatdata
m.fl. (in Sweden: Progress . x tavsson &
} (red.) Social stdmmer med analyserades
press) or Persistent Igno- Resilience chefers syn pa med t-test och Hiorneby
rance? yn p (2022).

from the Mar-
gins. Vernon
Press.

behov av aktiva
atgéarder

intervjuer med
diskursanalys/
tolkande rep-
ertoarer.
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Intervjuer med E
53 homo- och 'n_:
bisexuella, L
analyserade 37 ciskvinnor =
Homo- och bi- 26 cisman.
Being “that token . med tematisk
N . . ) sexuella cisper- 33 homosex-
gay guy”: Experi- Publicerad i analys. .
. . . X soners erfaren- . uella, 18 bi/
Malmquist et encing and dealing Nordic Jour- . Intervjuer
. L . het av att méta A pansexuella
al., (2025) with minority stress nal of Working genomférdes
. . . ) och hantera . 2 valde att
in Swedish work- Life Studies L av forskare i ) -
minoritetsstress . inte definiera
places o . projektet samt . )
pa jobbet sin sexualitet
av studenter N
narmare.
under han-
dledning av
projektledaren
Intervjuer
med 30 tran-
spersoner, .
P 4 transkvin-
Transpersoners analyserade nor, 13
Transgender and . . P med tematisk S
) Publicerad i upplevelser transmén
» . gender-diverse L L analys.
Mejias Ni- A , ) Scandinavian av mojligheter ) och 17 per-
. individual’s experi- o Intervjuer
hién m.fl. Journal of och svérigheter A soner med
ences of openness genomférdes .
(2025) Psychology med att vara ; varierande
and concealment at . o av forskare i . o
. (2025) dppen pa sin ) ickebinéra
work in Sweden projektet samt L
arbetsplats koénsiden-
av studenter .
titeter
under han-
dledning av
projektledaren
) Enkatsvar
Hur coping-
) analyserades
strategier och )
. o med deskrip-
ohdvlighet pa .
tiva analyser,
arbetsplatsen faktoranalys
Svarigheten med att ar kopplat till Y
- samt regres-
hantera ohovlighet: utfallen psy- X
. . u sionsanalyser.
hur coping och kisk ohélsa N
. N . o Enkaterna
ohévlighet pa ar- och trivsel pa o
Persson N Psykologex- kom fran
betsplatsen ar kop- arbetsplatsen, )
Hansson . . . amensup- projektets Se Tabell 2.
plat till psykisk halsa samt om dessa
(2024) . psats, Lund databas och
och arbetsplatstriv- faktorer mo-
N o analyserna
sel fér hbtg-person- dererade nagra .
) . genomfdrdes
er och heterosexuel- skillnader for
. av student
la cispersoner utfall mellan
under han-
hbtqg-personer .
dledning av
och heterosex- .
Lella cisper projektledaren
P och forskare i
soner. )
projektet.

Intervjudata. Inom ramen for tva delstudier (se Tabell 1) gjordes semistrukturerade

intervjuer med totalt 83 hbtg-personer i aldern 17 och 74 ar (medelalder = 35 ar)

med en stor variation gillande konsidentitet, sexuell identitet, yrken, arbetsplat-
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ser och andra demografiska faktorer. Rekrytering gjordes via annonser i sociala
medier och genom ideella hbtg-organisationer, sa som RFSL. Deltagarna ombads
beskriva sina erfarenheter av minoritetsstress och hur de hanterat dessa erfaren-
heter.

Inom ramen for fyra delstudier (se Zabell 1) gjordes ytterligare 28 semistruk-
turerade intervjuer med chefer, HR-partners och diskrimineringsexperter (nedan
kallade fackpersoner). De rekryterades via annonser i sociala medier, nitverk och
genom direktkontakt med olika arbetsgivare. Fackpersonerna intervjuades om vad
aktiva atgirder innebir for dem och vilka erfarenheter de har av att arbeta for att
forebygga diskriminering och frimja lika rittigheter och mojligheter med fokus pa
hbtg-fragor.

Samtliga intervjuer har analyserats med reflexiv tematisk analys (Braun &
Clarke, 2021; f6r mer information om datagenerering och analyser se Zabell 1).

En sekundiranalys har genomforts av intervjuerna med chefer (Lundberg m.fl., in
press), i form av en diskursanalys med fokus pa folkande repertoarer (Wetherell &
Potter, 1988).

Enkitdata. Tabell 2 beskriver demografiska data for de cirka 2794 personer
(varav 58 procent hbtg-personer och 42 procent heterosexuella cispersoner) som
borjade besvara enkiten. Cirka 60 procent rekryterades genom riktat urval i tvd
omgangar. En annons postades i sociala medier och i samarbete med hbtg-orga-
nisationen RFSL som ocksa spred enkiten i sina kanaler. Resterande deltagare
rekryterades efter att 7000 enkiter hade skickats ut till ett alderstratifierat slump-
missigt befolkningsrepresentativt urval av Indikator - Institutet for kvalitetsindika-
torer (https://www.indikator.org/). Alla deltagare tillfragades om de ville delta i en
uppfoljande studie efter 1 ar, vilket 360 personer gjorde.

Deltagarna besvarade bakgrundsfragor om identitet, arbetserfarenheter och
arbetsplatser. Sex separata fragor stilldes &ven om deltagarnas bild av de mentala
kraven i sitt arbete, stod for att genomfora arbetet, sin relation med nirmaste
chef, sin relation till kollegor, mangfald pa arbetsplatsen och graden av inklude-
ring. Alla dessa sex fragor besvarades med femgradiga skalor (antingen 1 = inte alls
ndjd, 5 = mycket nojd eller 1 = nej, inte alls, 5 = ja, i hig grad). | enlighet med Aldén
et al. (2020) sa stillde vi en fraga om generell arbetstillfredsstillelse (1 = inte ngjd
alls, 5 = mycket ngjd). Upplevd selektiv ohdvlighet de senaste sex manaderna
mittes med the Workplace Incivility Scale (WIS; Schad m.fl., 2014). Deltagarnas
psykiska hilsa mittes med den korta versionen av Depression, Anxiety, and Stress
Scale (DASS-21; Lovibond & Lovibond, 1995), samt Satisfaction With Life Scale
(SWLS; Diener et al., 1985). Slutligen undersdktes copingstrategier med The Brief
COPE inventory (BCOPE; Carver, 1997). Deltagare fick dven besvara 6ppna
fragor om de upplevt att de blivit illa behandlade pa sin arbetsplats och vilket
sorts stod de fatt av kollegor och arbetsgivare.
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Tabell 2 Demografisk data fran personer som svarat pa enkaten. E
=
Samtliga Heterosexuella o
Variabel respondenter wzq;zgﬁoner cispersoner <
(N = 2794) (N=1114)
Rekryteringsmetod — n (%)
Riktat urval (sociala medier) 509 (18.2%) 400 (24.5%) 109 (9.8%)
?E;aii:tm'sfaisa:‘;)kom' 1118 (40.0%) 1069 (65.5%) 39 (3.5%)
Slumpmaéssigt urval 1167 (41.8%) 162 (9.9%) 966 (86.7%)
Deltog i 1-arsuppféljining — n (%) 360 (12.9%) 254 (15.6%) 106 (9.5%)
Alder - M (SD) 37.69 (11.74) 35.83 (10.55) 40.56 (12.74)
Konsidentitet — n (%)
Kvinna 1505 (53.9%) 815 (50.0%) 667 (59.9%)
Man 1033 (37.0%) 560 (34.3%) 447 (40.1%)
;::::;::Lg . 256 (9.2%) 256 (15.7%)
Transerfarenhet — n (%)
Nej/NA 2292 (82.0%) 1129 (69.2%) 1114 (100%)
Ja 502 (18.0%) 502 (30.8%)
Sexuell identiet — n (%)
Heterosexuell 1164 (41.7%) 50 (3.1%) 1114 (100%)
Homosexuell 763 (27.3%) 763 (46.8%)
Bisexuell/Pansexuell 539 (19.3%) 539 (33.0%)
Asexuell 67 (2.4%) 67 (4.1%)
Queer 114 (4.1%) 114 (7.0%)
Annan/NA 147 (5.3%) 98 (6.0%)
Utbildning — n (%)
jl‘grlr;zsri:exame” 931 (33.3%) 483 (29.6%) 448 (40.2%)
Universitetsstudier 1659 (59.4%) 1040 (63.8%) 619 (55.6%)
Annan/NA 204 (7.3%) 108 (6.6%) 47 (4.2%)
Arbetar heltid — n (%)
Nej/NA 996 (35.6%) 631 (38.7%) 316 (28.4%)
Ja 1798 (64.4%) 1000 (61.3%) 798 (71.6%)
Arbetssektor — n (%)
Offentlig sektor 1373 (49.1%) 839 (51.4%) 534 (47.9%)
Privat sektor 1058 (37.9%) 553 (33.9%) 505 (45.3%)
Annan/NA 363 (13.0%) 239 (14.7%) 75 (6.7%)

Kommentar. 49 deltagare besvarade inte alla tre frigorna om konsidentitet, sexualitet och transerfa-
renhet, eftersom inga fragor i enkaten var tvingande. | denna artikel tillhér dérmed dessa 49 personer
enbart totalen men inte ndgon subgrupp da de inte entydigt kunde klassas som HBTQ-person eller
heterosexuell cisperson (vilket skulle krava att de svarat pa alla tre fragorna). For varje kvantitativ studie
s& har vi gjort ett urval som matchar den studiens fragestéliningar, se Tabell 1.
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De kvantitativa analyserna bygger pa general/generalized linear model, mixed
modelling och/eller personcentrerade analyser, dir olika delstudier med fokus pa
olika fragestillningar har analyserat olika delar av data (se 7abell 1).

Analys

Det sammanlagda materialet for denna artikel har analyserats i enlighet med
Pluyes och Hongs (2014) rekommendationer for konvergent kvalitativ syntes, dir
kvalitativa och kvantitativa data, liksom resultat fran kvalitativa och kvantitativa
delstudier, transformerades till kvalitativa teman. Syntesen anvinde ett deduktivt
ramverk for att tematiskt syntetisera materialet (Pluye och Hong, 2014). Genom
detta deduktiva ramverk kategoriserade den forsta forfattaren alla resultat, bade
kvalitativa och kvantitativa, i tva dvergripande kategorier kopplat till respektive
fragestallning: risker och hinder samt orsaker och aktiva dtgdrder.

Genom flera ldsningar av bade delstudier och examensuppsatser skrivna inom
projektet utvecklade den forsta forfattaren ett resultatutkast for upplevelser av
risker och hinder (forsta fragestillningen). Da flera delstudier explicit berdrde
upplevda risker och hinder var tematiseringen huvudsakligen deskriptiv och
summerande. Alla medforfattare liste igenom och kommenterade kritiskt temati-
seringen innan forskargruppen genom konsensus beslot sig for den presentation
som ges nedan, i enlighet med rekommenderad praxis (Pluye och Hong, 2014).

Nir det giller syntetiseringen kopplat till orsaker och aktiva atgirder (andra
fragestillningen) var resultaten fran delstudierna inte lika direkt tillimpbara. Den
forsta forfattaren gick dirfor tillbaka till ramaterialet och plockade deduktivt ut
material som besvarade fragestillningen innan en fortsatt tematisering gjordes. I
ett forsta steg summerades alla olika idéer om orsaker till risker och hinder for att
forsta vilken orsaksforstaelse som kom till uttryck. I nista steg anvindes Bacchis
(2009) teori om problemrepresentationer, for att forstd vilka aktiva atgirder som
bade explicit och implicit i materialet framstod motiverade utifrin dessa orsaks-
forstaelser. Denna analys var inspirerad av den sekundiranalys av chefsdata som
gjordes inom en av delstudierna (Lundberg et al., in press). Aven i relation till
denna del av resultatet utvecklade den forsta forfattaren ett utkast som listes kri-
tiskt av alla medforfattare och den slutliga tematiseringen r baserad pa konsensus
(Pluye och Hong, 2014).

RESULTAT

Resultaten fran den deduktiva integrerande syntetiseringen struktureras i tva
delar kopplat till vira fragestillningar, dar forsta delen fokuserar pa vilka risker
for diskriminering och hinder for lika rittigheter som hbtqg-personer upplever i

sin arbetsvardag och andra delen fokuserar pa uppfattade orsaker till dessa risker
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och hinder, samt vilka frimjande atgirder som dirmed framstar som motiverade

utifran dessa orsaksforklaringar.
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Hbtq-personer upplever flera typer av risker och hinder pa arbetsplatsen

Resultaten visar i enlighet med minoritetsstressmodellen (Meyer, 2003) och tidiga-
re internationell forskning (Cancela m.fl., 2024; Lacatena m.fl., 2024; Maji m.fl.,
2023) att hbtg-personer upplever en rad distala stressorer pa arbetsplatsen som
utgor risker och hinder, vilket beskrivs nedan. Vi illustrerar ocksa hur hbtg-perso-
ner hanterar dessa risker och hinder, samt vilka konsekvenser detta far for delta-
garna. Avslutningsvis belyser vi fackpersonernas medvetenhet om hbtg-personers
situation.

Hbtqg-personer upplever hetero- och cisnormativitet, mikroaggressioner och
selektiv ohovlighet pa sina arbetsplatser. I likhet med tidigare forskning (Bjork &
Wahlstrom, 2018), visar en analys av vara kvantitativa data att hbtg-personer ofta
upplever mikroaggressioner pa sina arbetsplatser (Lundberg m.fl., in press). Nir
sexuella minoriteter (homo-, bi-, pan- och asexuella) jimf6rs med heterosexuella
cispersoner framgar att de sexuella minoritetsgrupperna i hogre grad har erfaren-
het av att deras partner felkdnas och att andra antar att de har en annan sexuell
identitet dn de har. Transpersoner blir ofta felkdnade, far hora att deras kons-
identitet gjort andra obekvidma och har ibland varit med om att andra har slutat
prata med dem efter att det framkommit att de ar transpersoner (Lundberg m.fl.,
in press). Utdver dessa mikroaggressioner (Nadal m.fl., 2016), har hbtg-personer
ocksa, oftare dn heterosexuella cispersoner, hort nedsittande kommentarer och
skimt om sin sexualitet och/eller konsidentitet (Lundberg m.fl., in press).

I enlighet med teorin om selektiv ohovlighet (Cortina m.fl., 2013), finner vi
ocksa en signifikant okad utsatthet for ohovlighet bland sexuella minoriteter
jimfort med heterosexuella, och bland transpersoner jimfort med cispersoner
(Klysing m.fl., under review). Aven i miljder som uppfattas som inkluderande,
upplever sexuella minoriteter, kvinnor och ickebinira hogre grad av ohovlighet in
heterosexuella och min, vilket indikerar att subtil negativ behandling sker i alla
typer av arbetsmiljer (Klysing m.fl., under review).

Dessa resultat pa gruppniva far ytterligare djup och kontext i intervjustudierna
dir hbtq-deltagarna i intervjuer ofta beskriver sina arbetsplatser som hetero- och
cisnormativa (Malmquist m.fl., 2025; Mejias Nihlén m.fl., 2025). I Malmquist
m.fl. (2025) ger vi exempel pa en fientlig heteronormativitet, dir kollegor reduce-
rar homo- och bisexuella till sin sexualitet eller uttrycker sig nedsittande om dem
(vilket dven beskrivs i Bjork & Wahlstrom, 2018 och Rennstam, 2023). Artikeln
belyser dven att det ofta tas for givet att alla pa arbetsplatsen dr heterosexuella,
och manga upplever att de blir osynliggjorda eller hamnar utanfor i arbetsgemen-
skapen (se Galupo & Resnick, 2016). En deltagare berittade:
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[D]et var pa en tidigare arbetsplats dir det var en person som, utan att liksom
vara allt for ddmande utan pa ett ganska neutralt sitt [sa] att “Ja men det
finns ju nan slags biologisk drivkraft i att man ska leva tillsammans i par man
och kvinna [...] och har man inte det [...] da 4r man vil onormal”. [...] jag
satt ddr och kinde mig onormal efterat.

[ vara kvantitativa resultat framkommer det att homo- och bisexuella ofta inte
kinner sig vilkomna och att deras sexualitet blir exotifierad pa arbetsplatsen
(Lundberg m.fl., in press). Detta framtridde dven i intervjuerna (Malmquist m.fl.,

2025), och en intervjudeltagare berittade:

[De] forutsatte hur det ér att leva med en kvinna, alltsa att det dr typ som
en nira vinskap [...] det dr vildigt sahar konsstereotypa forestillningar, och
att da ah men “Det maste vara sa skont att leva med en kvinna, som ir mer

sahir férstaende och sa“.

Medan deltagarna som tillhor sexuella minoriteter i Malmquist m.fl. (2025)
framfor allt belyste situationer dir privatlivet blev synligt pa arbetsplatsen, till
exempel i fikarummet (se Sahlstrom & Bildt, 2006), var det tydligt i intervjuerna
med transpersonerna (Mejias Nihlén m.fl., 2025) hur utsattheten kopplat till
deras transerfarenhet och/eller konsidentitet dr pataglig i ndstan alla ssmmanhang
pa jobbet (jimfor NIKK, 2024). Genom ett konstant anvindande av konade
ordval blir kon, och dirmed risken for felkdnande, alltid nirvarande. En deltagare

berittade:

[V]ar VD [...] felkonade mig tva ganger. [...] Jag vagade inte ta upp det med
honom. Aven om han ir ganska approachable sa orkade jag inte det. Dir
kinde jag sahdr “Vart gar jag nu?” Om VD:n inte tycker det ir viktigt, varfor

ska ndgon annan bry sig?

Aven arbetsplatsens materialitet, sisom uniformer, toaletter och omklidningsrum
bidrar till att gora transerfarenheten konstant aktualiserad (se ocksd NIKK, 2024).
En deltagare berittade hur konsuppdelade toaletter dr ett problem pa arbetsplat-

sen:

De [har| uppdelat tjej-killtoalett. Och dar kan jag tycka att det blir stressigt.
[...] det ir lite jobbigt varje gang jag gar dit och behover gora ett val. [...] Vad
har de for tankar? *Du satt pa killtoaletten” eller "Vad gjorde du pa tjejtoalet-
ten?”.

Sammanfattningsvis visar véra resultat att hbtg-personer moéter en rad risker och
hinder pa jobbet, som kan forstas som distala stressorer i minoritetsstressmo-
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dellen, vilket dr i enlighet med tidigare internationell forskning (Cancela m.fl.,
2024). Eftersom kon ofta aktualiseras i arbetslivet, understryker vara resultat
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behovet av att sirskilt uppmirksamma transpersoners arbetsvillkor - i linje med
tidigare rekommendationer MYNAK, 2022; NIKK, 2024).
Att stiindigt behdva hantera risker och hinder pa jobbet. I intervjuerna med

hbtg-personerna framkommer att de maéste utveckla strategier for att forhindra
och navigera den normativitet och utsatthet de méter (Malmquist m.fl., 2025;
Mejias Nihlén m.fl., 2025). Intervjudeltagarna beskriver hur de pa olika sitt for-
soker ldsa av omgivningen for att avgdra om de kan vara 6ppna med sin sexuella
identitet eller transerfarenhet. Detta stimmer vil verens med hur minoritets-
stressmodellen teoretiserar att distala stressorer leder till proximala stressorer
(Meyer, 2003), och med tidigare forskning som visar hur hbtg-personer konstant
behdver hantera svara situationer pa arbetsplatsen (Wessel, 2017).

En strategi manga deltagare beskrev var att forsoka komma ut pa ett smidigt
sdtt fOr att slippa utsittas for heteronormativitet fran ovetande kollegor (jimfor
Lundberg m.fl., 2024). En annan strategi var att undvika att vara dppen for att
skydda sig sjilv fran att utsittas for hbtq-fobiska kommentarer (Meyer, 2003).
Oavsett vilken strategi som deltagarna valde framkom att manga hbtq-personer
upplever valet som ett dilemma, med en kinsla av att det inte blir bra oavsett
hur de gor. De vill a ena sidan kunna vara sig sjilva pa jobbet, och a andra sidan
vill de inte utsittas for negativa kommentarer eller exotifiering. Vissa deltagare
menade dessutom att andra kunde bli obekvima om de gjorde normativa anta-
ganden och blev rittade:

[D]et ir typ sadana situationer jag vill liksom undvika, for att jag tycker det
blir sa jobbigt for andra typ (skratt). Vilket egentligen ir lite crazy tycker jag,
ndr jag tinker pa det rent sahir objektivt, men det dr liksom den kénslan jag

har i stunden da att jag typ inte vill att det ska vara jobbigt for andra.

Pa detta sitt tar manga hbtg-personer ansvar f6r andras kinslor pa ett sitt som
gar ut over deras egna 6nskemal och vilbefinnande. Samtidigt berittade manga
hbtg-personer att de ocksa forsoker vara ett gott exempel pa arbetsplatsen genom
att vara Oppna, siga ifrin mot hbtq-negativa kommentarer samt utbilda andra om
hbtg-fragor (Malmquist m.fl., 2025; Mejias Nihlén m.fl., 2025). Andra uttryckte

en Onskan att kunna gora detta, men kinde sig inte bekvima med det:

Jag har valt att inte vara 6ppen med min transbakgrund for eleverna. [...] Jag
kan kdnna den hir skyldigheten att jag borde vara dppen for att férega med
nagot slags gott exempel, siddr. Samtidigt kinner jag personligen att det hade
varit mycket jobbigare.
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Aven om deltagaren i citatet inte var Gppen mot sina elever generellt, hade han
valt att vara selektivt 6ppen gentemot elever som sjilva var trans - i syfte att vara
en forebild for dem. Flera informanter pratade om vikten av att lyfta blicken
fran sig sjilv som individ och férsoka gora skillnad pa en hogre nivd (Malmquist
m.fl., 2025; Mejias Nihlén et al., 2025). Trots att manga ansag att detta var viktigt,
framkom ocksa att hbtg-personer ofta far hora att de klagar for mycket pa att
hbtqg-personer ir utsatta. Sammantaget kan allt detta ses som ett slags konstant
emotionellt arbete (se Lundberg m.fl., 2024) som deltagarna utfor utdver sina
ordinarie arbetsuppgifter pa arbetsplatsen.

Utsatthet och ett konstant hanterande far negativa konsekvenser for
hbtqg-personers hilsa. Med den utsatthet som deltagarna konstant behover
hantera ir det inte forvanande att en initial analys av vara enkiter visar att
hbtqg-personerna rapporterar signifikant ligre arbetstillfredsstillelse och signifikant
mer psykisk ohilsa dn heterosexuella cispersoner (Persson Hansson, 2024). Detta
ir i linje med tidigare internationell forskning (Cancela m.fl., 2024; Maji m.fl.,
2023), men har inte tidigare pavisats i en svensk kontext.

[ vara artiklar har vi analyserat dessa resultat i enlighet med minoritetsstress-
modellen (Meyer, 2003). I tva artiklar undersoker vi hur arbetsplatsfaktorer och
individuella faktorer forklarar skillnader i hilsa och arbetstillfredstallelse mellan
hbtg-personer och heterosexuella cispersoner (Claréus m.fl., under review;
Klysing m.fl, under review). Claréus m.fl. (under review) visar att den storsta
delen av skillnaderna i arbetstillfredsstillelse forklaras av arbetsmiljon, medan
hbtqg-identiteten i sig star for en mycket liten del som ofta inte &r statistiskt
signifikant. Dessutom ir skillnaderna mellan hbtg-personer och heterosexuella
cispersoner relativt sma i variabler som arbetstillfredsstillelse och psykisk ohilsa
nér vi kontrollerar for andra faktorer som utsatthet for ohovlighet, upplevelser av
arbetsplatsen som inkluderande och copingstrategi (Klysing m.fl., under review).
Bada artiklarna belyser dirmed att ett daligt psykosocialt arbetsklimat ar associe-
rat med simre mdende och tillfredstillelse med jobbet, for bade hbtg-personer
och heterosexuella cispersoner. Att ha en icke-normativ identitet forstirker alltsa
inte den negativa effekten av utsatthet, men okar risken for att bli utsatt fran
forsta borjan. Detta bekriftar och utvecklar tidigare studier pa omradet (Cancela
m.fl., 2024; Maji m.fl., 2023).

Klysing m.fl. (under review) visar att en undvikande copingstrategi for att
hantera ohovlighet kan forstirka de negativa konsekvenserna av utsattheten.
Problemfokuserad coping predicerar forbittrad psykisk hilsa 6ver ett ar, men
inte heller denna strategi tycks minska den negativa effekt som upplevd ohév-
lighet har pa hilsan. Resultaten bidrar till den tidigare litteraturen som har visat
att eventuella buffrande effekter av copingstrategier ir relativt svaga (Hershcovis
m.fl., 2018), och kan forsvinna helt vid en starkt fientlig miljo (Velez m.fl., 2013).
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Fackpersoners medvetenhet om risker och hinder varierar stort. Hur med-
vetna ir fackpersoner, med ansvar att arbeta mot diskriminering, om de risker och
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hinder som vara resultat visar? Vildigt lite forskning har gjorts om detta, dven om

omradet har vuxit de senaste aren (till exempel Loo m.fl., 2023). I de intervjuer
med fackpersoner som genomforts inom vart projekt varierade grundkunskaper-
na om hbtq patagligt (se dven Israel m.fl., 2014). Medan en deltagare inom HR
fragade intervjuaren vad akronymen “hbtq” stod for (Hasselgren & Karlsson,
2024), fanns det andra som hade arbetat specifikt med hbtg-fragor i manga ar
och hade spetskompetens pd omradet (Gustavsson & Hjorneby 2022; Hasselgren
& Karlsson, 2024). Detta gjorde ocksa att fackpersonernas kunskap om hbtg-per-
soners arbetsvillkor, bade pa den specifika arbetsplatsen och mer generellt, och
deras analyser av dessa villkor, samt deras forslag pa aktiva atgirder, skilde sig at
(Lundberg m.fl., in press).

En hel del av cheferna (Gustavsson & Hjormeby 2022), HR-personalen (Hassel-
gren & Karlsson, 2024) och antidiskrimineringsexperterna (Kummerfeldt & Rox-
enius, 2024) var medvetna om att hbtq-personer dr mer utsatta an andra. Dock
var inte alla bekanta med begrepp som minoritetsstress eller mikroaggressioner,
och hade heller inte uppmirksammat sadant pa sin arbetsplats. Samtidigt uttryck-
te en chef tydligt att det & mycket viktigt att ha insikt i hbtg-personers situation
pa arbetsplatsen, men att denna kunskap bara ir ett forsta steg (Lundberg m.fl., in
press). Chefen summerade och kommenterade resultat frin en medarbetarenkit

som HR-avdelningen hade presenterat:

“hbtqi+ personer [...] har liksom simre resultat, att de trivs simre, att de har
saker som de upplever ar simre pa arbetsplatsen”. Och da har jag ju efter-
fragat att “okej, kan man fa veta nagot mer om det da? Hur jobbar vi vidare
med det da? Vad 4r meningen att bara fa det resultatet?” Men det har jag inte
fatt nagon aterkoppling pa.

Vid just detta tillfdlle fick inte chefen nagot svar pa sina fragor. Men det dr dessa
svar som kravs for nista steg i arbetet med aktiva atgirder enligt Diskriminerings-
lagen: att analysera orsakerna och formulera atgirder (SFS 2008: 567, § kap. 2).
Detta for oss till del tva i resultatet som fokuserar pa vilka orsaker som anses ligga
bakom risker och hinder samt vilka aktiva atgirder som dirmed framstar som

motiverade.

Olika uppfattningar om orsaker bakom risker och hinder motiverar olika
aktiva atgirder

Oavsett bakgrundskunskap om hbtq och arbetsvillkor, upplevde manga av
fackpersonerna att mer stod behovs for att kunna implementera aktiva atgirder
pa arbetsplatser (Gustavsson & Hjorneby 2022; Hasselgren & Karlsson, 2024;
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Kummerfeldt & Roxenius, 2024). En chef sa att nir den forst sdg inbjudan till
studien tinkte personen «aktiva atgirder, har jag vidtagit nagra? Ska jag gora det?»
(Gustavsson & Hjorneby 2022). Av cheferna och HR-personalen var det vildigt
fa som hade fatt stdd i hur de kan implementera arbetet med aktiva atgirder. De
flesta 6nskade ocksa att de hade mer tid att reflektera 6ver och arbeta med dessa
fragor (Gustavsson & Hjorneby 2022; Hasselgren & Karlsson, 2024). I intervjuer-
na med antidiskrimineringsexperterna (Kummerfeldt & Roxenius, 2024) bekrif-
tades vilsenheten bland arbetsgivare. Aven om vissa sag poinger med att lagen

ir brett formulerad sa att den kan anpassas till specifika verksamheter, upplevdes

den just darfor ocksa som diffus. En av deltagarna sa:

Jag tycker att lagstiftningens syfte dr vildigt vildigt bra men [...] den ir inte
konkret. Det kan vara ganska svart for arbetsgivaren att faktiskt forsta vad det
ir man ska gora [...] Det jag tror man behover ér [...] mer rittspraxis och hur

lagen ska tolkas i olika situationer.

Lagstiftningens breda formulering staller saledes hoga krav pa arbetsgivaren att
sjdlv forsta hur hinder och risker bor analyseras, samt vilka konkreta atgirder

som “skiligen kan krivas” och som dessutom inte ska vara betydelselsa. Detta

ir utmaningar som aven lyfts av Lehto och Linderholm (2014). Nir det giller
orsaker till risker och hinder var det huvudsakligen tre olika aspekter som lyftes
av deltagarna, nimligen okunskap, individuella faktorer och strukturella faktorer.
De tva senare identifierade orsakerna visade tva helt olika sitt att resonera, vilket
ocksa gjorde att olika slags atgirder framstod som motiverade utifran orsaksforkla-
ringarna (Lundberg m.fl., in press).

Ar okunskap orsaken till risker och hinder, d4 maste vi fa mer kunskap.
Som intervjuerna med fackpersonerna visar, saknas ofta grundkunskaper om hbtq
(Gustavsson & Hjorneby 2022; Hasselgren & Karlsson, 2024). Bade bland vissa
av hbtg-personerna sjilva och bland flera av fackpersonerna sags okunskap och
omedvetenhet som en orsak till de hinder och risker som hbtqg-personer upplever
(se Roberson m.fl., 2023). En av hbtg-informanterna sa (Malmquist m.fl., 2025):

Minniskor dr bara omedvetna, man kan ju inte ddma manniskor for omedve-
tenhet for det dr ju, oftast ar det ju inte nagot elakt menat. Och jag kdnner att
ibland har jag fatt hjdlpa mina arbetskamrater liksom att slappna av litegrann,
och sa skims man kanske ocksa for att man ir férdomsfull. Finns det nagon-

ting som manniskor skims 6ver sa ar det att ha fordomar.

I dessa resonemang framkommer en syn pa orsaken till férdomar och obetink-
samhet som grundad i okunskap, och inte i en negativ attityd per se. Pa liknande

sitt sa en av de intervjuade cheferna: «Det kan vara sa att ndgon uttrycker sig
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klumpigt utan att vara medveten om det. For vi dr alla ocksa vildigt olika. Nagra
ar mer, har hardare jargong» (Gustavsson & Hjorneby 2022). Flera fackpersoner
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menade pa liknande vis att utsattheten ofta ir ett resultat av att normpersoner

inte forstar hur samtal, frigor och skimt kan uppfattas av nadgon utanfér normen.

Om orsaken till hinder och risker ar just okunskap blir det motiverat att se
utbildning som en aktiv atgird, vilket ocksa lyfts som en viktig insats i forsk-
ningslitteraturen (Israel et al., 2014; Paluck & Green, 2009). Flera i HR-studien
(Hasselgren & Karlsson, 2024) berittade att positiva forandringar har skett bade i
samhillet och inom arbetslivet i relation till hbtq-fragor dver tid. Andra forklara-
de att de nu arbetar mer systematiskt med utbildning i likabehandling.

Bland antidiskrimineringsexperterna, som ofta har just uppdraget att utbilda,
fanns en mer problematiserande syn pa sidana insatser (Kummerfeldt & Roxeni-
us, 2024). Flera deltagare lyfte att det ofta blir hbtg-personerna sjilva pa arbets-
platsen som far utbilda sina kollegor. Detta ir dven nagot vissa hbtg-personer
rapporterar i vara enkiter och intervjuer att de har blivit ombedda att gora (Kon-
forta & Pylvis, 2024; Malmquist m.fl., 2025). Experterna menade dock, i enlighet
med litteraturen pd omradet (Cheng m.fl., 2018; Fujimoto & Hirtel, 2016), att
en forindring som forbittrar hbtg-personers arbetsvillkor inte dr nagot som kan
ske enbart genom enstaka utbildningsinsatser (Kummerfeldt & Roxenius, 2024).
Utbildning kan ocksa fora med sig en del forenklade och problematiska idéer som
positionerar bade utbildaren och ahoraren i fastlasta positioner, dir utbildningen
ska ha 16sningen och arbetsplatsen dr en passiv mottagare (se Kumashiro, 2000).
En deltagare berittade att vissa arbetsplatser “forvintar sig att bli serverad med
en massa checklistor och konkreta tips och sd”, men konstaterade samtidigt att
“problemet ir att konkreta tips utan reflektion, de blir inte s konkreta”. Utan tid
och utrymme att fordjupa och konkretisera den inspiration som utbildningar kan
ge, uteblir ocksa forindring i den dagliga verksamheten (Kummerfeldt & Roxeni-
us, 2024).

Om orsakerna till risker och hinder ir individuella, da ir det individer som
behdver atgirder. Flera av fackpersonerna menade att misstag, fordomar och
problematiska attityder hos enskilda individer dr de huvudsakliga orsakerna till
risker och hinder (Hasselgren & Karlsson, 2024). En chef betonade att man inte
ska “blunda for att det finns anstillda som kanske inte riktigt uppfor sig pa ett
anstindigt sitt. Som kanske inte riktigt fljer rutiner och regler» (Gustavsson &
Hjormeby 2022). Med utgangspunkt i denna individualistiska analys av hinder
och risker blir motiverade atgirder rimligtvis att minimera misstag och férsoka
forindra attityder genom rutiner for rekrytering, att diskutera mangfald/jamstalld-
hetsfrigor och att ha virderingsdvningar vid arbetsplatsmoten. Med policyer och
rutiner pa plats drog vissa fackpersoner slutsatsen att arbetsplatsen inte behover

arbeta aktivt med dessa fragor hela tiden. En chef resonerade sa hir: «Jag upplever
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inte att det dr nagot vi behover ta itu med och arbeta aktivt med, jag har ingen
information om att ndgon kinner sig utpekad pa ett negativt sitt> (Gustavsson
& Hjorneby 2022). Med andra ord, om ingen indikerar att det finns ett problem,
sa antas det att det inte finns nagot problem och att arbetsmiljon priglas av en
Oppen atmosfir.

Denna syn var ndgot som antidiskrimineringsexperterna problematiserade,
eftersom ansvaret da hamnar pa den utsatta individen pa ett sitt som inte dr
rimligt (Kummerfeldt & Roxenius, 2024). I en av de inledande analyserna som
har gjorts pa dppna fragor i var enkitdata (Konforta & Pylvis, 2024), uttrycker
vissa hbtg-personer att det inte alltid hjdlper att sjilv siga ifrin och agera:

[Jag] upplevde att jag fick vildigt bra stdd frin personerna jag vinde mig till,
det vill siga chefen och kollegor. Diremot tyckte jag inte att det atgirdades
tillrdckligt, och personerna som var inblandade fortsatte samma negativa

beteenden. Enda skillnaden var att det nu gjordes mer i smyg.

Nir utsattheten frimst ses som ett individuellt problem, som kriver individuella
atgdrder, finns en risk att stod blir reaktivt snarare dn proaktivt; direkt stdd fran
chefer och kollegor i specifika situationer dr viktigt, men inte tillrackligt, da det
inte i sig dtgirdar problemet i grunden (Konforta & Pylvis, 2024).

For att inte limna ansvaret for férindring till den enskilda utsatta nimnde
flera chefer och HR-personer vikten av att ha ndgon form av mangfaldsombud
pa arbetsplatsen som dr mer insatt i frigorna (Gustavsson & Hjorneby 2022;
Hasselgren & Karlsson, 2024). Aven detta problematiserades av antidiskrimi-
neringsexperterna (Kummerfeldt & Roxenius, 2024), som menade att det ofta
faller pa ”lite random queers” att bira gruppens perspektiv och driva fragor kring
likabehandling pa arbetsplatsen med grund i sina personliga erfarenheter. Detta
perspektiv stods av tidigare studier (Tindall & Waters, 2012) och i véra enkitdata
dir det framkommer att hbtg-personer ir verrepresenterade i sidana dtaganden
(Lundberg m.fl., in press). I kontrast till ett individualiserat perspektiv menade
dessa antidiskrimineringsexperter att orsaker till risker och hinder bor forstas som
strukturella.

Om orsakerna till risker och hinder ir strukturella, da :r vi alla del av
lIésningen. I linje med tidigare forskning som problematiserar ett individfokus
i mangfaldsarbete (Bjork & Wahlstrom, 2018; Cheng m.fl., 2018; Kumashiro,
2000), lyfte flera fackpersoner en strukturell analys av orsakerna till hinder och
risker for hbtg-personer pa arbetsplatsen (Gustavsson & Hjorneby 2022; Hassel-
gren & Karlsson, 2024; Kummerfeldt & Roxenius, 2024). En chef papekade att
det finns ju en omvirld ocksa, som paverkar vara medarbetare, paverkar oss”.

Nir orsakerna sags som strukturella, framstod andra typer av aktiva atgirder som
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motiverade dn nir orsakerna sdgs som individuella (Lundberg m.fl., in press).

Utifrdn det strukturella perspektivet uppfattades utbildning som punktinsats vara
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mindre relevant, medan fokus pa processer, «att halla dessa fragor vid liv» i varda-

gens praktiker, var viktigare (se Roberson m.fl., 2024). En chef berittade:

Det kan inte bara vara att man skriver virdegrunden pa papper, utan man
maste leva det. Om vi sdger att alla minniskor har lika ritt sa maste vi visa

det ocksa. Det tycker jag att vi gor, men sen kan man alltid bli battre pa det.

I det individualiserade perspektivet beskrevs chefen som mer bortkopplad fran
riskerna och hindren. I det strukturella perspektivet ddremot, framholls chefens
roll som avgorande i de aktiva atgirderna. En antidiskrimineringsexpert betonade:
“Till syvende och sist dr det chefen som har arbetsmiljéansvar” (Kummerfeldt &
Roxenius, 2024). Nir chefer sjilva deltar i utbildningar och leder arbetet aktivt,
menade experterna att det gjorde stor skillnad for resultatet av insatsen.

Aven om utbildning och konkreta tips kan vara hjilpsamma, lyfte experterna
vikten av reflektion grundad i normkritik. Nagra chefer och HR-personer betona-
de vikten av att utmana normer, men fa talade explicit om systemisk hetero- och
cisnormativitet (Gustavsson & Hjorneby, 2022; Hasselgren & Karlsson, 2024).
Antidiskrimineringsexperter menade dock att dessa perspektiv dr centrala — och
att ansvaret for forindring inte ska ligga pa hbtqg-personer sjilva, da det dr allas

uppgift (se Rennstam, 2023). Som en expert uttryckte det:

Det ir det hir som ir grejen med allyship. Att man tar andras strider for att
slippa ta sina egna. Det tycker jag ar viktigt. Man ska inte behdva siga ifran
[som hbtg-person], det ska finnas fyra andra som siger ifran.

I enlighet med forskningen (Cheng et al., 2018), betonade flera fackpersoner att
chefer behover vara tydliga, forega med gott exempel och fungera som rollmodel-
ler (Gustavsson & Hjorneby, 2022; Hasselgren & Karlsson, 2024; Kummerfeldt
& Roxenius, 2024). En chef beskrev hur arbetet maste “genomsyra allting [...]
hur skriver vi? Hur pratar vi? [...] Vad fokuserar vi pa?”. Flera hbtg-personer lyfte
ocksa chefens och kollegornas stod som avgérande. En deltagare uttryckte att
chefen: “dr auktoriteten pa det hir jobbet [...] har man henne i ryggen sd dr det
ingen grej alls” (Mejias Nihlén m.fl., 2025). Detta bekriftas av tidigare studier
(Webster m.fl., 2018) och vara kvantitativa resultat, dir stod fran chef och kolle-
gor visade ett signifikant positivt samband med arbetstillfredsstillelse (Konforta &
Pylvis, 2024).

Sammanfattningsvis signalerar det strukturella perspektivet en {orflyttning
fran abstrakta virden som “6ppenhet” och “tolerans” till ett mer konkret fokus
pa trygghet och omsorg i vardagen — nagot som bor diskuteras kontinuerligt pa
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arbetsplatsen (Lundberg m.fl., in press). Arbetet med aktiva atgirder ses hir, i
likhet med hur det beskrivs i mangfaldslitteraturen (Fujimoto & Hirtel, 2016),

som en pagaende process.
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KONKLUDERANDE DISKUSSION

I den hir artikeln har vi syntetiserat resultaten fran forskningsprojektet “Mino-
ritetsstress pa jobbet” for att synliggora risker for diskriminering och trakasserier
och andra hinder for hbtg-personers lika rittigheter och mojligheter pa arbets-
platsen, i enlighet med Diskrimineringslagstiftningen (2008: 567, § kap. 2). Vira
resultat bekraftar tidigare internationell forskning (Cancela m.fl., 2024; Maji
m.fl., 2023; MYNAK, 2022), och visar att hbtg-personer i Sverige upplever en
rad risker och hinder pa sin arbetsplats, inklusive upplevelser av hetero- och
cisnormativitet samt mikroaggressioner och ohovlighet, som de tvingas navigera
och hantera utdver sina arbetsuppgifter. Detta far negativa konsekvenser for deras
hilsa och arbetsrelaterade utfall. Aven om dessa beteenden inte alltid uppfyller
den juridiska definitionen av diskriminering eller trakasserier, utgor de former av
negativ behandling som bidrar till en arbetsmiljé med 6kad risk for bade trakas-
serier och diskriminering som dérfér bor hanteras genom aktiva atgirder. Dels far
de negativa konsekvenser for individen, dels dr en miljé dir ohovligt beteende
forekommer en riskfaktor for mer 6ppet fientliga och potentiellt trakasserande
eller krinkande interaktioner i framtiden (Andersson & Pearson, 1999). Vi fann
ocksa att individuella copingstrategier inte ricker for att motverka effekterna av
utsatthet. Dirfor krivs forebyggande insatser som minskar forekomsten av
mikroaggressioner och ohovlighet, vilket stirker behovet av att integrera arbets-
miljo- och diskrimineringsarbete.

Vidare syftade artikeln ocksa till att undersoka hur orsaker till risker och
hinder forstas, och vilka aktiva atgirder som dirmed framstar som motiverade
att implementera (Bacchi, 2009). Kunskapsnivan bland fackpersoner varierade,
och manga efterfragade stod 1 arbetet med hbtg-personers villkor — nagot som
ocksa lyfts i kritik mot Diskrimineringslagens otydlighet (Lehto & Lindholm,
2014). Nar okunskap identifierades som en orsak, framstod utbildning som en
motiverad atgird. Men forskning betonar att utbildning bor ses endast som en
del av ett storre, langsiktigt arbete (Cheng m.fl., 2018; Roberson m.fl., 2023).
Risken finns att den annars blir betydelsels, vilket gar emot lagstiftningens
intention (Diskrimineringsombudsmannen, 2025).

I ett individualiserat perspektiv pa orsaker till risker och hinder lag
fokus pa enskilda medarbetares problematiska beteenden och pa hbtg-
personers eget ansvar att sjilva lyfta sin utsatthet. Detta riskerar att leda till
symboliska och betydelseldsa insatser (Lehto & Lindholm, 2014), som inte
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adresserar de faktiska problemen och dirmed forsvarar mojligheten att uppna
Diskrimineringslagstiftningens syfte. I kontrast till det individualiserade
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perspektivet sa synliggjorde en mer strukturell analys hur samhillets normer

ocksa finns pa arbetsplatsen, samt att forindring kriver ett processinriktat arbete
utifran ett gemensamt ansvar. Chefer som haller fragorna levande och agerar som
forebilder lyfts som avgorande. Alla kollegor - inte bara de utsatta — behover

da bidra till att identifiera och motverka normativitet. Detta processinriktade
arbetssitt stods av bade forskning (Cheng m.fl., 2018; Fujimoto & Hirtel, 2016)
och Diskrimineringsombudsmannen (2023). Genom arbete med aktiva atgirder
dar strukturella faktorer beaktas, har arbetsplatsen mojlighet att bli en kontext dir
de strukturella faktorerna inte far samma fiste och konsekvenser som i samhillet
i stort - vilket dirmed kan minska minoritetsstress pa ett mer betydelsefullt sitt
(Meyer, 2003).

En av studiens unika bidrag ir att den genom den konvergenta kvalitativa
syntesen av projektet pa ett helhetligt sitt integrerar resultaten och relaterar dem
explicit till den svenska diskrimineringslagens krav pa arbetsgivare, vilket inte
har gjorts inom hbtg-forskningen tidigare. Det dr dock ocksa viktigt att beakta
materialets svagheter. Deltagare till savil enkiter som intervjuer rekryterades till
stora delar genom riktade urval, vilket gor att urvalet inte dr representativt for
hbtg-personer som inte ir aktiva i hbtq-sammanhang eller pa sociala medier.
Intervjuerna med fackpersonerna var dessutom forhallandevis fa inom varje
yrkeskategori, vilket begrinsar dverforbarheten av slutsatserna.

Denna studie och projektet som helhet bidrar med vilbehovlig kunskap
om arbetslivets villkor for svenska hbtq-personer och visar dven pa vilka
kunskapsluckor som vidare forskning behover adressera. Till exempel behovs
intersektionella analyser, dir upplevelser som beror flera diskrimineringsgrunder
samtidigt beaktas (Cancela m.fl., 2024). Det behovs ocksa mer forskning om hur
arbetsgivare tolkar och implementerar lagen om aktiva atgirder nir det giller
specifika diskrimineringsgrunder. Hir behover dven andra lagar och foreskrifter
som berdr det systematiska arbetsmiljoarbetet beaktas (se Bjork & Wahlstrom,
2018). Slutligen beh6vs mer forskning i en svensk kontext om huruvida specifika
atgirder, som ror policys och arbetsmiljoarbete, de facto minskar minoritetsstress
pa arbetsplatsen och stédjer hbtg-anstillda (jimfor Paluck & Green, 2009).
Utdver insatsernas innehall och forankring (Roberson m.fl., 2023), visar vara
resultat att dven de teoretiska utgangspunkter och analyser som ligger till grund

for atgirderna bér uppmirksammas.
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Employers are required by the Swedish Discrimination Act to investigate risks of
discrimination and obstacles to equal opportunities, and to take active preventive
measures. Yet LGBTQ individuals often face negative treatment at work. This
article synthesizes findings from the research project “Minority Stress at Work,”
highlighting that LGBTQ employees experience greater exposure to workplace
risks, with negative consequences for both health and job satisfaction. Knowledge
about LGBTQ working conditions varies among managers and HR staff, framing
what measures are deemed motivated. Continued research and dialogue are

essential for the Discrimination Act to have its intended impact.

Keywords: active measures, discrimination, incivility, LGBTQ, minority stress

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 32 | 2026


https://journals.lub.lu.se/aio/article/view/16841/15219
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567/
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567/
https://doi.org/10.1080/1062726X.2012.723279
https://doi.org/10.1037/a0033346
https://doi.org/10.1002/hrm.21873
https://doi.org/10.1111/josi.12214

	Inledning till temanummer om hot och våld på arbetsplatser
	Gästredaktörer: Sofia Persson och Ilse Hakvoort

	Hot och våld mot poliser. En studie av arbetsskadeanmälningar år 2002–2022
	Therése Stråle och Sofia Wikman

	Hbtq-personers arbetsvillkor: Risker, hinder och olika perspektiv på åtgärder 
	Tove Lundberg, Benjamin Claréus, Amanda Klysing, Theodor Mejías Nihlén, Matilda Wurm och Anna Malmquist

	Arbetsmiljörättsliga möjligheter och begränsningar i det öppna samhället
	Mikael Hansson

	Författarinstruktion
	Policy

