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Sammanfattning

HBT-fragor 4r idag en alltmer omtalad frdga 1 den samhilleliga debatten. Sedan
diskrimineringslagstiftningen &ndrades ar 2009 har organisationer ett alltmer omfattande
ansvar att arbeta for att motverka diskriminering i alla dess former. Da Skellefted kommun
har fattat beslut om att 6ka sitt invénarantal till 80 000 invanare &r 2030 gdors stora insatser for
att se till att alla ménniskor har samma fOrutsdttningar att leva och verka i kommunen.
Uppdraget var dérfor att undersoka forsta och andra linjens chefers mdjligheter att utifran den
befintliga likabehandlingspolicyn arbeta med HBT-fragor. Studien baseras pa 12 intervjuer
med forsta- och andra linjens chefer pd en kvinnodominerad och en mansdominerad
arbetsplats inom kommunen. Resultatet visar att cheferna upplever en begrinsning i hur de
kan anvinda sig av likabehandlingspolicyn 1 sitt dagliga arbete. Dokumentet ses mer som
spelregler snarare dn nagot som konkret kan anvidndas praktiskt. Den mest framtridande
forestillningen kring HBT-fragor bland cheferna pé de arbetsplatser som undersokts var att
det inte fanns nagon problematik med diskriminering inom deras verksamhetsomrade. Darfor
fanns en forestillning bland nagra av cheferna att nagot forebyggande arbete med dessa fragor
inte behovdes. Det gar att utldsa vissa skillnader mellan kvinnodominerade och
mansdominerade arbetsplatser i hur man arbetar med HBT-fragor samt de forestidllningar som
finns kring hur dessa fragor talas om pa arbetsplatserna. Cheferna pa de kvinnodominerade
arbetsplatserna var mer benédgna att bedriva ett proaktivt likabehandlingsarbete &n cheferna pa
de mansdominerade arbetsplatserna. Ingen bedriver dock ett specifikt arbete med HBT-fragor

1 dagslaget.

Nyckelord: HBT, likabehandling, diskriminering, heteronormativitet, queerteori, manligt och

kvinnligt ledarskap, policy.
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Inledning

I denna del presenteras en kort bakgrund kring HBT-fragor i virlden, inom EU, i Sverige och
pa lokal niva i Skelleftea. Dessutom redogors dven for diskrimineringslagstifiningen och

RFSLs kartldggning av HBT-vinliga kommuner, samt en overblick av uppdraget.

Béde 1 Sverige och runt om i virlden ar HBT-fragor 1 dagslédget ett aktuellt &mne. HBT ér ett
samlingsbegrepp som stdr for homosexuell, bisexuell och transperson (RFSL, 2006).
Samhiéllet sdgs idag vara heteronormativt och enligt Nationella sekretariatet for

genusforskning (2012) innebir begreppet heteronormativitet:

“"Den sociala norm eller grupp av normer som sdger att det normala,
naturliga, forvintade eller onskvirda i ett samhdlle dar att sexuella
handlingar, begdr och familjebildningar dr ndagot som forekommer mellan
kvinnor och mdn. Ddrmed blir sexuella handlingar, begdrsinriktningar etc
mellan personer av samma kén betraktade som onormala, onaturliga, eller

oonskade.” (Nationella sekretariatet for genusforskning, 2012)

Detta innebér att manniskor 1 allmé@nhet forutsétter att manniskor man har i1 sin omgivning ar
heterosexuella, och pa sa sitt skapas och uppritthalls sociala strukturer. Om man inte tillhor
den del av befolkningen som definierar sig som heterosexuell kan detta medfora problem i
vardagen. Nagra exempel pd HBT-fragor i samhillsdebatten dr exempelvis under vinter-OS i
Sotji 2014, dir det diskuterades mycket kring att homosexuell propaganda riktad mot barn
blivit forbjudet enligt lag 1 Ryssland. Manifestationer for HBT-personers lika réttigheter
kunde dessutom ses under friidrotts-VM da hoéjdhopperskan Emma Green Tregaro malade
sina naglar i1 regnbagens farger for att visa sitt stod. Det senaste exemplet pa hur HBT alltmer
blir en del i det dagliga samtalet dr Osterrikes bidrag i Eurovisionsschlagerfestivalen 2014 dir
grianserna for vedertagna normer testades genom Conchita Wursts konséverskridande uttryck.
Detta dr nagra fa exempel pa att HBT-fragor och HBT-personer idag borjar vinna mark i1 den
samhdlleliga debatten. Trots detta & HBT-fragor i1 allmédnhet, och HBT-frdgor i arbetslivet i
synnerhet ett omrade som det dnnu inte forskats s& mycket pa. Déarfor dr denna studie ett

bidrag till kunskapen kring hur man arbetar med HBT-fragor inom kommunal verksamhet.



I maj 2013 kom en rapport av European Union Agency for Fundamental Rights (FRA) som
syftade till att undersoka i hur hog utstrackning HBT-personer i EU kénner sig diskriminerade
1 det dagliga livet. Totalt deltog cirka 93 000 personer i undersokningen. Resultaten for
Sverige visade att 17 % av dem som svarade pd enkéten upplevde att de ndgon géng under de
senaste 12 manaderna diskriminerats pa arbetsplatsen. Sverige lag relativt daligt till i
jamforelse med resterande EU-ldnder gillande diskriminering pa arbetsplatsen. Hela sju
lander hade béttre statistik dn Sverige: Danmark, Spanien, Tjeckien, Slovenien, Belgien,

Finland och Nederlédnderna (European Union Agency for Fundamental Rights, 2013).

Diskriminering i Sverige

Den forsta januari 2009 trddde en ny diskrimineringslagstiftning 1 kraft i Sverige (SFS
(2008:567)). Lagen sédger att det &r forbjudet att diskriminera ndgon pa grund av kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell ldggning
och élder. Med diskriminering menas att ndgon missgynnas eller trakasseras pd grund av
nagon av de ovanstaende anledningarna. Enligt lag ska alltsd alla ménniskor behandlas lika
oavsett om de avviker fran det som anses som norm eller inte (SFS (2008:567)). Samtidigt
som den nya lagstiftningen trddde 1 kraft gjordes dven fOrdndringar géllande
diskrimineringsombudsminnen 1 Sverige. Tidigare fanns fyra olika diskriminerings-
ombudsmén for att fylla olika syften: Jimstédlldhetsombudsmannen (JimO), Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering (DO), Handikappombudsmannen (HO) och Ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell liggning (HomO). Idag &r alltsa dessa sammanslagna till
en: Diskrimineringsombudsmannen. Detta dr en statlig myndighet vars uppgift dr att arbeta
mot diskriminering och se till att diskrimineringslagstiftningen f6ljs. Myndighetens

malséttning ar:

“[...] ett samhdlle ddr mdnniskors lika rdttigheter och mojligheter
respekteras — oavsett kon, konsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell liggning

eller dalder.” (Diskrimineringsombudsmannen, 2012)



HBT-fragor i Skelleftea

Genus-, jamlikhets- och diskrimineringsfragor dr aterkommande dmnen for debatt dven pa
landstings- och kommunniva. Skellefted kommun, med sina 71 988 invanare &r 2013
(Lénsstyrelsen Visterbotten, 2014) ar inget undantag. Kommunen har satt som mal att ar
2030 vara 80 000 invénare. For att kunna omvandla befolkningsmalet till verklighet dr det
viktigt att samtliga invanare behandlas likvirdigt och har samma forutsittningar att bo och
verka 1 Skellefted (Skelleftea kommun, 2014). HBT-fragorna bérjar dessutom &dven ta plats
bland kommunens invanare, bland annat genom att en lokal avdelning av RFSL startades 1i
Skelleftea under vintern 2013/2014. RFSL &r riksforbundet for homosexuella, bisexuella och
transpersoner (RFSL, 2014). Forbundet startades ar 1950, har 33 lokala foreningar och cirka
6000 medlemmar och har som huvudsyfte att arbeta for att HBT-personer ska ha samma

rattigheter, skyldigheter och mojligheter som alla andra i samhéllet (RFSL, 2014).

Ar 2006 gjorde RFSL en kartliggning &ver landets alla kommuner dir man undersékte HBT-
personers fOrutsdttningar att leva ett gott liv. Fem olika omrédden beddomdes; skola,
kommunens verksamhet och personal, HBT-samhillets infrastruktur, frekvensen brott med
homofobiskt motiv och allménhetens attityd till homosexuella. Denna kartlaggning placerade
Skelleftea pa en attonde plats av Sveriges totalt 290 kommuner, vilket kan anses vara véldigt
bra (RFSL, 2006). Sedan 2008 har RFSL dessutom erbjudit organisationer i Sverige
mojligheten att HBT-certifiera sig. For att erhalla en certifiering maste man uppfylla fem
kriterier pa forhand uppsatta av RFSL och certifieringen &r ett kvitto pa att man uppfyller
dessa. En central del i detta ar att organisationen bedriver ett systematiskt arbete for HBT-
personers lika réttigheter, samt att medarbetare eller medlemmar far utbildning och kunskap

kring dessa fragor (RFSL, 2014).

Uppdraget

Till fullmiktige 1 Skellefteda kommun inkom ar 2012 en motion om att genomfoéra en HBT-
certifiering. Motionen fick avslag da det ansags att arbetet med HBT-fragor redan ingick 1 den
befintliga policyn for likabehandling och jaimstidlldhet. D& mdjliga uppslag till C-uppsats
soktes under vintern 2013/2014 bokades ett mdéte med HR-avdelningen pa Skellefted
kommun. Deras forslag var att underséka om den befintliga likabehandlingspolicyn (Bilaga 3)
innefattar HBT-fragor samt forsta och andra linjens chefers mojlighet att utifran policyn for

likabehandling och jamstélldhet arbeta med HBT-fragor. Detta utvecklades till att ta reda pa



om chefernas forestéllningar om HBT paverkar det systematiska arbetet med HBT-fragor.
Eftersom det fran uppdragsgivarens hall talas om HBT-fragor och inte HBTQ-fragor kommer

begreppet HBT anvindas genomgaende 1 denna studie.

Genom diskussion med uppdragsgivaren utvecklades detta till att d&ven innefatta eventuella
skillnader mellan en mans- och kvinnodominerad arbetsplats. I denna studie definieras
begreppen kvinno- och mansdominerad arbetsplats utifran om det dr en Overvdgande del
kvinnor eller mén som é&r anstidllda pad den specifika arbetsplatsen. Denna undersékning &r
alltsa en del 1 kommunens Overgripande mal att bli 80 000 invanare ar 2030 (Skellefted

kommun, 2014).

Syfte och fragestillningar
Syfte

Syftet med denna uppsats ér att skapa kunskap och fordjupad forstaelse kring om och pa
vilket sdtt forsta och andra linjens chefers forestidllningar kring HBT paverkar arbetet med
HBT-fragor. Vidare undersoks forsta och andra linjens chefers upplevelser av de
forutsédttningar de har att utifran den befintliga likabehandlingspolicyn arbeta med HBT-

frigor inom en kommunal verksamhet.

Centrala fragestillningar

1. Vilka mgjligheter upplever forsta och andra linjens chefer att de har att utifran
likabehandlingspolicyn arbeta med HBT-fragor?

2. Péverkar forsta och andra linjens chefers forestdllningar om HBT det systematiska
arbetet med likabehandling?

3. Finns négra skillnader mellan en mans- respektive kvinnodominerad arbetsplats

gillande fragestdllning 1 och 2?



Tidigare forskning

1 detta avsnitt presenteras tidigare forskning inom omrddet som dr relevant for denna studie.
Hdr redogors for storre overgripande teorier sasom queerteori, heteronormativitet och kén i
organisationer. Dessutom resoneras det kring tidigare forskning rorande HBT-fragor i
arbetslivet och uppfattningar bland fackmedlemmar samt en teori kring policys och vad de

gor inom en organisation.

Overgripande teorier

Tidigare forskning gidllande HBT-fragor i arbetslivet dr nagot bristfillig. Manga avhandlingar
och vetenskapliga artiklar fokuserar mycket pad det bemoétande HBT-personer far 1 olika
offentliga instanser, men séllan hur deras arbetsliv ser ut nidr de ar anstillda. Att géra en
forskningsgenomgéng endast inom omradet HBT i arbetslivet var dédrfor problematiskt varfor
sokningen vidgades till att &ven innefatta storre Overgripande teorier kring
heteronormativiteten 1 dagens samhélle, queerteori och vad en policy egentligen innebar.
Teorierna kring queerteori och heteronormativitet ifragasétter de mekanismer i samhillet som
uppratthaller heterosexualiteten som norm, och dédrfor marginaliserar dem som inte faller in
under den kategorin. Queerteorin presenteras for att ge en bittre forstdelse for

heteronormativiteten samt vad som faller utanfor ramen for vad som ar ’normalt”.

Queerteori

Begreppet queer myntades 1 USA 1 borjan av 1990-talet och dr ett ord med ménga inneborder.
Den ursprungliga betydelsen dr knépp och avvikande, men ordet har kommit att anvindas av
HBTQ-aktivister for att beteckna teorier och aktivism. Det kan ocksa anvidndas som
paraplybegrepp for HBT-personer eller personer som faller utanfér normen. Queerteorin &r
inte en enhetlig teori utan bor ses som olika perspektiv pd kultur, samhélle och identitet. Det
som dr gemensamt for dessa olika perspektiv dr att alla intresserar sig for det som vi anser
vara normalitet och avvikelser (Ambjornsson, Vad &r queer, 2006). Queerteorins mest
centrala omrade &r de normer som finns kring genus, sexualitet och den normerande
heterosexualiteten. Man menar att heterosexualiteten 4r socialt, kulturellt och historiskt
skapad varfor man inte kan ta den forgiven utan maste hela tiden soka forstaelse 1 hur den
skapas och uppritthdlls. For att fortydliga vad man soker efter anviands begreppet
heteronormativitet som innebér de institutioner, strukturer, lagar, relationer och handlingar

som upprétthédller heterosexualiteten som ndgot som ar normalt och naturligt. Att hatbrotten



mot HBT-personer har okat istillet for minskat och att homosexualitet klassades som en

sjukdom f6r 30 ar sedan ar exempel pa uttryck for heteronormativiteten (Ambjornsson, 2006).

Enligt queerteorin dr kon nagonting som stindigt maste konstrueras. Detta sker under ett
tvangssystem som ger beloningar eller sanktioner till dem som antingen utfor eller inte utfor
sitt kon pa ett korrekt sitt. Det finns alltsa olika uppsittningar regler for hur man forvéntas
bete sig som man respektive kvinna. Mén och kvinnor iscensétter sitt eget kon beroende pa
hur de vill bli uppfattade, med kvinnor som mer accepterande och inkédnnande och méin som

hardare och mer gransséittande mot avvikare (Rosenberg, 2002; Ambjérnsson, 2004).

Heteronormativitet

En norm &r en uppséttning sociala och kulturella regler som méanniskor forvintas halla sig till.
Oftast forblir normerna osynliga for oss dnda tills nagon eller nagot avviker fran dessa. Ordet
normalitet innebdr den trygghet médnniskor kinner ndr de inte &r avvikande medan
normativitet ar ett outtalat krav pd att manniskor foljer de regler som nagon annan satt upp
kring vad som &r normalt (Rosenberg, 2002). I borjan av 1900-talet ansdgs homosexualitet
som nagot perverst och som en samhillsfara. I och med detta blev heterosexualiteten
nagonting mer positivt och normalt, och ansdgs som den ritta levnadsformen. I takt med att
heterosexualiteten ansdgs som mer positiv forsdmrades forhédllandena for de homosexuella,

och de blev en tydligare avvikelse fran normen (Ambj6rnsson, 2006).

Heteronormativiteten grundar sig pa att det finns tva kon, kvinna och man, och att dessa tva
ska attraheras av varandra. Allt som faller utanfér denna ram klassas som avvikande och ar
diarmed fel. De som faller utanfor denna ram kan lida olika typer av bestraffningar: allt fran
fangelse och wvald till mer diffusa uttryck som homofobi, kulturell dominans och
stereotypisering (Rosenberg, 2002). I samhillet vi lever i idag lidggs stor vikt pa att placera in
manniskor 1 olika fack, exempelvis homo- eller heterosexuell, dir homosexuell ofta betraktas
som nagot sdmre och mindre naturligt dn heterosexuell. Icke-heterosexuella ménniskor har
fortryckts genom tystnad 1 alla tider. Eftersom sexualitet inte behdver synas utanpa kan den av
just den anledningen vara litt att kamouflera och halla hemlig, och dérfor bortses frdn och
ignoreras av andra. Om man inte lever upp till den heterosexuella normen &r det létt att man
gommer sig 1 den sa kallade “garderoben”. Detta dr en metafor for att man doljer sin rétta

identitet for omvérlden och stannar kvar dir med risk for att ignoreras. (Ambjornsson, 2006)



Med det sagt dr det fortfarande inte all heterosexualitet som faller inom ramarna for det som
anses som normalt utan det finns en vérdehierarki dér en viss sexualitet &r mer eller mindre
normal och det ena dr bittre &n det andra. Ambjornsson (2006) skriver i sin bok ”Vad ar
queer” att det inte bara finns ett sitt att vara heterosexuell pad. Den sexualitet som dr mest
onskvird dr den som sker 1 hemmet mellan en man och kvinna som &r jimnariga och med ett
syfte att avla barn. Kvinnor och min som lever med en betydligt dldre partner, de som lever i
polyamordsa forhédllanden och de som viéljer att skaffa barn tillsammans men inte bo ihop
tillhor den typen av heterosexuella som faller utanfor ramen. Detta visar pa att dven

heterosexuella kan falla utanfor heteronormen (Ambjdérnsson, 2006).

Heteronormativitet i arbetslivet

Ar 2006 gjorde Arbetslivsinstitutet en undersdkning gillande heteronormativitet i arbetslivet.
Denna syftade till att kartligga aspekter av arbetslivets heteronormativitet samt hur dessa
uppfattades beroende péd konstillhorighet, sexualitet och klasstillhorighet. Studien ville flytta
fokus fran den direkta diskrimineringen av icke-heterosexuella till att istdllet problematisera
heterosexualiteten som norm. Forfattarna (Sahlstrom & Bildt, 2006) skriver att icke-
heterosexualitet betraktas som ndagot tillhdrande privatlivet och som inte ska uttryckas pa
arbetsplatsen, vilket leder till en begrinsning av icke-heterosexuellas utrymme i arbetslivet.
Vidare byggde de sin fragestéllning pé tidigare forskning som visade att kvinnodominerade
arbetsplatser 1 ldgre utstrickning uppvisar heteronormativitet ndr det kommer till
diskriminering och trakasserier. En av fragestillningarna blev saledes huruvida heterosexuella
médn dr mer heteronormativa 1 sina handlingar och attityder &n heterosexuella kvinnor
(Sahlstrom & Bildt, 2006). Resultaten av studien visade att det fanns stora skillnader i
uppfattningar och att de varierade beroende péd vilken aspekt av heteronormativiteten man
tittade pa. En pataglig skillnad var att svaret ”vet ej” var mer frekvent forekommande bland
heterosexuella dn icke-heterosexuella pd fragor som exempelvis handlar om kollegors
attityder till homo- och bisexuella. Detta kan enligt forfattarna tolkas som att man helt enkelt
inte talat om icke-heterosexuella och icke-heterosexualitet pd arbetsplatsen. Dem som tillhor
gruppen heterosexuella upplever inte att de talat om heterosexuella och heterosexualitet da
heteronormativiteten oftast d&r en outtalad norm som man inte behover forhalla sig till

(Sahlstrom & Bildt, 2006).



Kon i organisationer

P& 60- och 70-talet var det fortfarande ovanligt med kvinnliga chefer och man gjorde studier
pa om kvinnor overhuvudtaget var kapabla att vara chefer. De resultat som framkom var att
kvinnor och mén i chefspositioner liknade varandra, men att kvinnors chefskap var med vissa
brister. Dessa brister troddes vara biologiska eller inldrda genom socialisation (Eriksson-
Zetterquist & Styhre, 2007). Pa 80-talet kom den sa kallade stdndpunktsfeminismen. Den
byggde péd tanken att vissa egenskaper dr universella for alla kvinnor vilket skapar olika
forutséttningar for kvinnor och mén 1 organisationer. Dessa erfarenheter var exempelvis
barnafddande, ta hand om barn samt att vissa hormoner paverkar kvinnor och darfor ar de
essentiellt annorlunda d4n mén i exempelvis organisering (Eriksson-Zetterquist & Styhre,

2007).

Forskning som bedrevs pé 80-talet syftade till att forklara olikheterna i hur kvinnor och mén
gjorde karridr och skillnader i arbetsuppgifter konen emellan. Dessa studier kallades W-I-M
(women-in-management). Inom dessa antogs att kvinnor och mén utdvar olika ledarskap och
har olika ledarstil. Man syftade alltsd till att beskriva skillnader mellan kénen 1 ledarstil dar
kvinnor dr annorlunda jamfort med man och ska tillatas vara det (Eriksson-Zetterquist &
Styhre, 2007). De termer som anvindes for att beskriva den manliga ledarstilen var
exempelvis konkurrens, kontroll, kénsloloshet, analytiskt formaga och hierarkiskt tinkande.
De kvinnliga motsvarigheterna var demokrati, relationer och samarbete (Eriksson-Zetterquist
& Styhre, 2007). Utdver detta visar tidigare forskning att kvinnor 1 storre utstrickning &n mén
forviantas vara ména om andras vilbefinnande och prioritera andra fore sig sjdlva, samt ha
egenskaper sdsom kdnslosam, sympatisk, omhidndertagande och hénsynsfull. Stereotypen av
méan dr snarare att de har ett mer egoistiskt forhallningssitt dn kvinnor samt att de besitter
egenskaper som tévlingsinriktad, dominant, sjdlvsédker, bestimd och véaghalsig (Eagly, 1987;

Eagly & Karau, 2002; Eagly & Wood, 1991) .

Mer nyanserad forskning har dock pévisat att det finns svarigheter med att faststélla skillnader
mellan kvinnor och mén nir det kommer till ledarskap. Tvart om é&terfinns liknande
personlighetsdrag, viarderingar och fardigheter hos bade man och kvinnor péd chefspositioner.
Att kvinnor i mindre utstrickning blir chefer tror forskare snarare handlar om vilka
utbildningar kvinnor och mén viljer, samt att kvinnor har uppfattningen att det dom investerar

1 utbildning for att uppna en chefsposition inte ger samma avkastning som for en man. Utéver



detta tros organisationer konstrueras for att passa mén och manligt beteende, vilket innebér att

kvinnor missgynnas pa arbetsplatser (Alvesson & Billing, 2011).

Vilken skillnad gor en policy?

Inom organisationer idag finns en stark trend av att skriva policys och stdddokument. Enligt

Bonniers svenska ordbok (2006) ér en policy ett:

”[...] grundldggande handlingsprogram i ett foretag eller en organisation”

(Malmstrom, Gyorki, & Sjogren, 2006)

Syftet med dessa policys ar alltsa att de ska finnas bade som ett uttryck for en organisations
stillningstagande 1 en viss fraga, samt som ett stod 1 det dagliga arbetet. Exempel pa omraden
diar organisationer vanligtvis har policys &ar jamstédlldhet, rekrytering, likabehandling,

arbetsmiljo etc.

Ahmed (2006) vacker dock fragan om vad en policy egentligen innebér och vad som faktiskt
hinder ndr den blivit antagen inom en organisation. Resultaten av Ahmeds studier visar att
orden som finns pa ett papper, exempelvis 1 form av en policy, inte 1 sig garanterar att en
organisation faktiskt gor vad den sédger sig gora. I vissa fall innebédr en antagen policy det rakt
motsatta: om en organisation antar en policy som exempelvis uttalar sig mot rasism kan det
leda till hinder i hur det faktiska arbetet mot rasism gors. Detta genom att de blockerar
mojligheterna att se huruvida det man sédger sig vara emot faktiskt pagar inom den egna
organisationen eller inte. En del 1 detta &r performativitet, vilket betyder handlingsaspekten i
ett yttrande (i skriftlig eller muntlig form), alltsa vad som egentligen hénder efter att yttrande
har gjorts. Vissa performativ dr olyckliga”, vilket innebdr att de inte utfér en handling
eftersom forutsdttningarna for att de ska fungera inte finns. Ahmed (2006) exemplifierar detta
genom en ursdkt: om ndgons ursédkt inte ar uppriktigt menad blir ursdkten “olycklig”. Vidare
tar Ahmed (2006) ansatsen att texter dr handlingar som ”gor saker”, men att de inte ar fardiga

handlingar utan dr beroende av hur de praktiskt utfors.

"To track what texts do, we need to follow them around [...] to see how they

move as well as how they get stuck.” (Ahmed, 2006, s. 105)



Ahmed (2006) menar ocksa att om policys ér performativiteter borde de innebéra ett dtagande
och engagemang for personer inom organisationen. Baserat pa intervjuer med de personer
som praktiskt anvénder sig av dessa texter drar Ahmed (2006) slutsatserna att denna typ av
dokument ses som icke-ataganden 1 sig och att bristen pd engagemang i dokumenten innebar
en mindre sannolikhet att andra ocksa ska engagera sig i dokumentet. Det engagemang och

atagande som en policy dr menat att vara innebér i1 verkligheten inget atagande alls.

“"We create the illusion of being behind an action, even at the moment the

action is not performed.” (Ahmed, 2006, s. 112)

En policys enda funktion blir att den kan anvdndas inom organisationen som stéd for eller
emot vissa specifika handlingar. En policy kan alltsa inte handla av sig sjélv, utan den ar
beroende av arbetet kring den for att fungera. Den behover alltsa inte heller beskriva principer
eller virderingar som en organisation har, men kan forvandla den “illusionen” till verklighet
genom att de som anvidnder den tvingar medlemmar 1 organisationen och darfor
organisationen sjélvt att lyda under dessa virderingar. Siledes menar Ahmed att uttalanden
om engagemang faktiskt gor nagonting — de tillater glappet mellan vad organisationer sdger

att de gor, och vad de faktiskt gor, att synliggoras (Ahmed, 2006).

HBT-personer och arbetslivet

Ar 2004 gjordes en undersdkning av Arbetslivsinstitutet' som syftade till att klarligga hur
diskriminering pé& grund av sexuell ldggning sdg ut pad arbetsplatserna i1 Sverige.
Undersokningen gjordes i form av enkidter som skickades ut till 20 000 personer.
Respondenterna bestod bade av ett urval ur befolkningen samt ett urval ur intressegrupper for
homo- och bisexuella kvinnor och méin. Resultatet visade att fordomar, trakasserier och
bristande socialt stod fran chefer, kollegor och andra var vanligare bland fackmedlemmarna
pa mansdominerade arbetsplatser dn pa kvinnodominerade (Arbetslivsinstitutet, 2004).
Resultaten visade dven att inom samtliga fackforbund upplevde majoriteten av de homo- och
bisexuella medlemmarna att deras kollegor hade fordomar mot HBT-personer. Trots detta var
det en relativt ldg andel som upplevde trakasserier pa arbetsplatsen. Forfattaren menar att

detta dr bevis pé bristande kunskap och insikt d& de som inte & medvetna om den “tysta”

1 Arbetslivsinstitutet lades ner &r 2006.

Z Dessa svar presenteras separat i Sammanfattande slutsats.
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formen av diskriminering inte heller upplever denna typ av diskriminering som ett problem

(Arbetslivsinstitutet, 2004).

I studien "Homosexuellas villkor 1 arbetslivet” (Forsberg, Jakobsen, & Smirthwaite, 2003)
patalas hinder for homosexuella personer 1 arbetslivet. Exempelvis kan det handla om att man
doljer sin sexualitet for arbetsgivare och kollegor av rddsla att bli annorlunda behandlad, samt
for att man inte vill riskera att missgynnas i rekryteringssammanhang. Ett visst moment 22
patalas ocksa genom att ménga atgirder och satsningar for att forbéttra homosexuellas villkor
finns, men att det forutsétter en oppenhet hos HBT-personer. Denna 6ppenhet riskerar dock
att forsétta dessa personer 1 en situation dar diskriminering férekommer. Forfattarna lyfter att
de problem som de homosexuella informanterna tagit upp i denna studie inte upplevs som
problem for de heterosexuella 1 organisationen. Det den ena ser som ett problem behover
alltsa inte upplevas lika for den andre. En forklaring till detta kan vara att majoriteten av
HBT-personer viljer att dolja sin sexuella ldggning och med det dven de problem som dyker

upp pa arbetet (Forsberg, Jakobsen, & Smirthwaite, 2003).

Chefers forutsittningar att arbeta med HBT-fragor

For att uppna ett oppet klimat pa arbetsplatsen samt ta tillvara pd medarbetarnas kompetenser
och tidigare erfarenheter behover chefen aktivt arbeta med vérderingar och forhallningssétt
bland medarbetarna. Ar 2011 kom boken Regnbagschefen (Elisson, 2011) ut och ir bland de
forsta 1 sitt slag. Den riktar sig till chefer som &r intresserade av att arbeta med
mangfaldsfragor 1 allmidnhet och HBT-fragor i synnerhet, men som inte vet hur. Boken
behandlar frigan om hur man inkluderar istéllet for att exkludera pé arbetsplatsen. Forfattaren
menar att ett mangfaldsarbete sjdlvklart tar tid, men att det alltid leder till nagonting positivt.
Exempelvis resulterar det ofta i att medarbetarna far vara sig sjdlva i storre utstrackning och
darfor presterar béttre pa arbetet. Andra positiva effekter dr en forbattrad arbetsmiljo, starkare
varumdrke, 0kad trivsel och att man uppfattas som en mer attraktiv arbetsgivare (Elisson,
2011). Forfattaren menar att invdndningar alltid kommer att dyka upp nir man inleder ett
arbete med méngfald och/eller diskriminering. Nagra av de vanligaste invindningarna &r:
”Vad har sexuell laggning med jobbet att gora?”, ”Jag skyltar inte med min heterosexualitet”,
”Man far tycka vad man vill”, ”Vi dr vil pa jobbet for att jobba™ eller ”Jag bryr mig inte om
vilken sexuell ldggning mina kollegor har”. Forfattaren menar att det grundliggande i ett
proaktivt likabehandlingsarbete inte handlar om att man ska lyfta fram vissa grupper specifikt

(exempelvis HBT), utan syftet ar att se till sd att organisationens grundlaggande virderingar
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inkluderar ménniskor istillet for att exkludera. Alla pa arbetsplatsen maste veta vad

organisationen prioriterar, hur man ska agera och vilka riktlinjer som finns (Elisson, 2011).

Metod

1 denna del diskuteras valet av metod samt hur urval, databearbetning och analys genomforts.
1 slutet av detta avsnitt redogérs ocksd for etiska overviganden samt uppsatsens reliabilitet

och validitet utifran det kvalitativa begreppet tillforlitlighet.

Studiens design

Denna studie fokuserar pa att undersoka forsta och andra linjens chefers forestdllningar kring
HBT-fragor samt deras mojlighet att arbeta med dessa fragor utifrdn likabehandlingspolicyn
(Bilaga 3). Denna studie dr abduktiv vilket innebdr att utgdngspunkten dr den data som
samlats in 1 relation till tidigare forskning. Abduktionen bestdr i en véxelverkan mellan
induktion och deduktion dér man provar det enskilda fallet mot en allméin teoretisk ram (Fejes

& Thornberg, 2009).

Hermeneutik

Hermeneutik &r en metod som anvinds inom samhéllsvetenskapen for att tolka och analysera
manniskors agerande i en specifik kontext. For att kunna gora detta behdver forskaren sétta
sig in 1 intervjupersonens situation och pa sa sitt forsoka forsta varfor denne tinker och agerar
som hen gor. Att forsta kontexten dr alltsé av yttersta vikt for att kunna gora en korrekt analys
av intervjupersonens svar. Den samhillssyn som rader &ar pluralistisk eftersom
intervjupersonernas utsagor ska kunna séttas in i ett storre vetenskapligt sammanhang, och
darfor per automatik hamnar i1 en annan kontext &n den ursprungliga. Utsagorna ska alltsa

kunna sté for sig sjdlva samtidigt som de ar delar i en storre helhet (Watt Boolsen, 2007).

Inom hermeneutiken &r forforstdelsen en viktig del att ta 1 beaktande. Som forskare kan man
aldrig vara helt neutral, utan maste alltid forhalla sig till sin forforstaelse som del 1 analysen
av materialet och de resultat man kommer fram till. Det &r alltsd forforstdelsen som delvis
avgjort vilket imne som valts samt ur vilken vinkel det har studerats (Odman, 2007). Denna
forforstaelse paverkade valet av dmne for denna uppsats pa sa sitt att Personalvetar-
programmet lett till ett intresse for likabehandling och diskrimineringsgrunder pa

arbetsplatser. Utbildningen har innehéllit kurser i exempelvis genus och arbetslagstiftningen,
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vilket har paverkat sittet att se pa verkligheten. Forforstdelsen spelade ockséa en stor roll i

tolkningen av det material som framkommit.

Vi kan inte forstd utan att redan ha forstdtt.” (Odman, 2007, s. 102)

Urval och bortfall

For att pa bésta sédtt kunna matcha intervjupersonerna mot syfte och problemformulering
anvéndes ett sa kallat malinriktat urval. Med andra ord valdes alltséd intervjupersoner som bast
kunde svara péd forskningsfragorna (Bryman, 2011). HR-avdelningen péa Skellefted kommun
bidrog med listor med namn pa chefer som skulle kunna ténkas passa studiens syfte. Detta
hade fordelar i form av att HR-avdelningen pa Skellefteda kommun kunde vara behjilpliga i
urvalsprocessen da de kunde bistd med respondenter som bidst kunde svara pa
forskningsfrdgorna. Detta blev samtidigt en nackdel da respondenterna inte kunde fa samma
anonymitet som om HR-avdelningen inte varit delaktiga i1 urvalsprocessen. Detta gav ocksa
uppdragsgivaren mojlighet att 1 viss utstrdckning paverka vilka som medverkade i studien.
Risken med detta dr att uppdragsgivaren medvetet eller omedvetet valt ut avdelningar inom
kommunen som de trodde skulle svara pa ett visst sétt. Alltsd respondenter som skulle
uttrycka sig 1 dverdrivet positiva eller negativa ordalag kring arbetet med HBT-fragor. Ett
alternativ hade varit att endast be om forslag pa verksamheter som var kvinno- respektive
mansdominerade och sedan valt ut arbetsplatser samt chefer fran dessa. Utifran listorna med
namn pa chefer gjordes ett slumpmaéssigt urval (Bryman, 2011) pa sex chefer fran de
respektive arbetsplatserna. Detta genom att skriva upp chefernas namn péd lappar och
slumpmassigt dra sex namn fran vardera avdelning, samt tre eller fyra reserver ifall ordinarie
chef inte hade mojlighet eller skulle vélja att inte delta. Det slumpade sig sa att pa de
mansdominerade arbetsplatserna blev endast manliga chefer utvalda och pa de
kvinnodominerade arbetsplatserna endast kvinnliga chefer. Efter att urvalet var gjort
skickades ett mail till de utvalda cheferna om deltagande 1 studien. Med 1 mailet fanns ett
informationsbrev (Bilaga 1) dir respondenten hilsades vilkommen, fick en kort presentation
om forskarna samt information om sjdlva intervjuforfarandet och syftet. P4 de kvinno-
dominerade arbetsplatserna fanns ett stort bortfall och dirfér fick ett stort antal reserver
anvéndas. Detta skedde dock i den inledande fasen och har déarfor har det inte paverkat antalet

intervjuer som gjorts eller kvaliteten pd dessa.
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Avgrinsning

Denna studie har avgrinsats genom att endast fokusera pa forsta och andra linjens chefers
forestillningar om och mojligheter att arbeta med HBT-fragor utifran likabehandlingspolicyn
(Bilaga 3). Likabehandlingspolicyn som sadan analyseras inte ndrmare dd den ar skriven pa
ett dvergripande sitt. Fokus har istéllet legat pa chefernas uppfattning om sina mojligheter att
bedriva ett aktivt likabehandlingsarbete utifrdn den. Utdver detta har antalet intervjuer
avgransats till 12 stycken, av vilka sex stycken pa kvinnodominerade arbetsplatser och sex
stycken pa mansdominerade arbetsplatser inom offentlig sektor. Detta begransade urval gor

att det kan finnas svarigheter att generalisera resultatet till 6vriga populationen.

Datainsamling

Till denna studie anvdndes kvalitativa intervjuer vid insamlingen av material. Kvale &
Brinkmann (2009) menar att intervjuer som metod ger utrymme for varje respondent att
uttrycka sina egna tankar och reflektioner kring dmnet. Pa detta sétt ger intervjuer ett mer
djupgaende material till skillnad fran enkater vars material dr av ett mer kvantitativt slag. Att
gora en kvalitativ studie gav fordelar 1 form av att kunna f& en djupare forstaelse for
respondenternas egen bild av arbetet med HBT-fragor. Ytterligare en fordel med kvalitativa
intervjuer 1 detta syfte dr att det fanns mojlighet att ateruppta kontakten med respondenterna
om kompletteringar till det material som samlats in var nddviandigt. Mgjligheten till
respondentvalidering gavs ocksd for att dubbelkolla att respondenterna uppfattats pa ett
korrekt sétt (Kvale & Brinkmann, 2009). Alternativet hade varit att gora en kvantitativ studie i
form av exempelvis enkéter vilket hade Gppnat upp for ett stérre urval och dirmed hade
resultatet kunnat generaliseras till 6vriga populationen. Dessutom hade respondenterna varit
helt anonyma och hade kanske darfér kunnat svara mer Oppet och érligt d&n 1 en

intervjusituation.

En nackdel med en intervjustudie dr den sa kallade intervjuareffekten och social dnskvérdhet.
Dessa innebér att respondenten inte ger helt korrekta svar, utan forsoker anpassa sina svar till
vad de tror att forskaren vill hora (Bryman, 2011). Nagonting som uppticktes efter att
samtliga intervjuer genomforts och transkriberats var att det fanns en skillnad 1 hur
respondenternas svar mottogs av forskarna beroende pa om det var en manlig eller kvinnlig
respondent. Da kvinnor intervjuades anvidndes en mjukare och tystare rdst. Dessutom
anvindes mer instimmande och bekréftande ord och ljud sdsom “mm”. I intervjusituationerna

med manliga respondenter talades det hogre, mer bestdmt och kraftigare instimmande ord och
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ljud sdsom “jah!” anvdndes. Huruvida detta har paverkat resultatet eller inte ar svart att
bedoma. Mojligheten finns att detta har paverkat kvinnor att svara pé ett mjukare sitt och mén
att svara pa ett hardare sétt. For att vara helt sékra pa att sd inte skett skulle en kontrollgrupp
behdvas dir man specifikt anvdnder sig av ett visst sdtt att tala for att kunna gora en
bedomning. Eftersom forskarna agerat likadant i situationerna tros dock forutsittningarna ha
varit desamma for alla inom gruppen kvinnor samt for alla inom gruppen min. Detta problem

hade dock kunnat undvikas vid en kvantitativ metod.

Infor intervjuerna arbetades en intervjuguide (Bilaga 2) fram med relevanta teman for att
passa studiens syfte och betona vilka &mnen intervjun kommer att fokusera pa. Intervjuerna
var semistrukturerade for att bést tjdna syftet (Bryman, 2011). Frdgorna som stilldes var
Oppna for att kunna ge respondenten mdojlighet och utrymme att med egna ord beskriva
upplevelser och erfarenheter utan att bli styrda av oss som forskare (Westlund, 2009). Mélet
var att testa intervjufrdgorna innan intervjustudien genomfordes, och darfor bokades tid for en
pilotintervju. D4 intervjuguiden fungerade bra under denna gjordes inga dndringar. Forst efter
att tre intervjuer var gjorda upplevdes en avsaknad av foljdfragor och darfor lades nagra
fragor till i intervjuguiden (Bilaga 2). Detta hade kunnat undvikas om fler pilotintervjuer
gjorts pd forhand (Bryman, 2011). Den pilotintervju som genomfordes tog cirka 30 minuter
vilket sdgs som ett tecken pa att resterande intervjuer skulle ta lika lang, eller mdjligtvis dnnu
langre, tid. En viss forvaning uppstod darfor da de forsta intervjuerna endast tog mellan 17
och 30 minuter. Efter en genomgéang av frdgorna upplevdes att fragor och svar dndé svarade
upp mot syftet och att inga tillagg eller justeringar i den intervjuguide (Bilaga 2) som fanns

behovdes.

Intervjuerna genomfordes till stor del pé respondenternas egna kontor. Detta for att skapa en
kdnsla av trygghet samt att intervjusituationerna blev mer naturliga for respondenterna i en
“hemmamiljé”. Under intervjusituationerna sattes i storsta mojliga man forforstaelsen at sidan
till f6rman for respondenternas egna berittelser. Sedan togs den in igen i arbetet med att
analysera datan. Intervjuerna spelades, efter samtycke fran respondenterna, in pa diktafon
eller mobiltelefon. Detta for att som intervjuare kunna &dgna all uppmirksamhet &t
respondenten, inte behdva anteckna 16pande och kunna vara aktiv under intervjun genom att
stilla foljdfragor (Bryman, 2011). Varje intervju transkriberades sedan av den forskare som

genomfort intervjun for att sedan kodas och tolkas genom ett hermeneutiskt forhallningssitt.
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I inledningen av intervjun informerades respondenterna kort om begreppet HBT da det
anvéndes 1 ett antal av de fragor som stélldes. Valet att informera berodde pa att det inte var
sjalvklart att intervjupersonerna var bekanta med begreppet. Dessutom var syftet att undvika
att respondenterna skulle uppleva situationen som en kunskapsprovning samt pa samma gang

forklara vad HBT-fragor innebar i1 denna kontext.

Databearbetning och analys

Ett hermeneutiskt forhallningssdtt handlar fridmst om att tolka, forsta och formedla
respondentens bild av ett fenomen (Westlund, 2009). Detta passade syftet da det var
respondentens upplevelse av arbetet med HBT-fragor som skulle studeras. Den hermeneutiska
tolkningsprocessen kan enligt Odman (2007) liknas vid att ligga ett pussel. Fran borjan kan
det upplevas som nistintill omojligt att veta var man ska borja eller hur materialet ndgonsin
ska kunna fad nagon struktur och mening. Men efter ett tag borjar delar 1 helheten kunna
urskiljas, for att sa smaningom kunna séttas 1 relation till helheten. Det dr ocksa si vi har

strukturerat var bearbetning av det empiriska materialet (Odman, 2007).

Efter att samtliga intervjuer genomforts och transkriberats placerades respondenternas svar in
under respektive friga for att ge en béttre Overblick Over materialet. Sedan skrevs
datamaterialet ut i pappersform for att forenkla bearbetningen. Ett flertal genomlidsningar av
materialet 1 sin helhet gjordes for att bittre forsta innehallet. Under genomldsningen forsoktes
forforstaelse, forskningsfrdgor och fordomar lidggas at sidan for att pa sa sitt ge
respondenternas beréttelser mojligheten att utveckla sig. Stycken dir respondenten varit
sarskilt engagerad eller berérd samt dir vissa utsagor aterkom 1 beréttelsen markerades med
fargpennor for att underlitta analysarbetet. Nar genomlésning och markering i materialet var
klart jamfordes de upptickter som gjorts i texten forskarna emellan. Det som huvudsakligen
sOktes efter var likheter och skillnader 1 de utsagor som markerats vilka sedan ordnades under
kategorier som beskrev utsagorna. For att fa en battre 6verblick anvindes en whiteboardtavla
dar aterkommande och utstickande delar 1 utsagorna antecknades. Nésta steg var att koppla in
tidigare litteratur och forskning for att tolka materialet. Syftet med detta var att fordjupa
kunskapen samtidigt som tolkningen testades mot tidigare teorier. Denna del 1 analysarbetet
kallas den hermeneutiska spiralen vilken innebér att det sker en konstant pendling mellan
material och litteratur i1 tolkningsarbetet samtidigt som spiralen griaver sig ldngre ner och

fordjupar tolkningen (Westlund, 2009).
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Tillforlitlighet och etik
Tillforlitlighet

Inom kvalitativa studier kan det vara svart att mita validitet och reliabilitet d& dessa
ursprungligen dr begrepp for att beskriva kvalitet inom den kvantitativa forskningen. Vid
kvalitativa studier pratar man ibland istédllet om tillforlitlighet. Inom begreppet tillforlitlighet
finns fyra delkriterier for att bedoma hur bra en studie dr. Dessa ar: trovdrdighet,

overforbarhet, palitlighet och méjlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2011).

Trovdrdighet motsvarar intern validitet, alltsd att det ska finnas en god Overensstimmelse
mellan de observationer forskaren gjort och den teori som formuleras (Bryman, 2011).
Respondenternas svar lag dock antingen vildigt ndra varandra eller visade péa tydliga
skillnader mellan kvinnligt och manligt. Detta svarar pd de fragestillningar som stillts i

inledningen av studien och resultaten darfor har en hog trovardighet.

Overforbarhet handlar om hur stor mojlighet det finns att kunna generalisera en studies
resultat till en storre population. (Bryman, 2011) Studien baserades pa 12 intervjuer vilket ar
aningen fa for att kunna generalisera resultaten till en storre population. Syftet med denna
studie var inte att kunna dra slutsatser till en vidare krets &n den organisation som studien
gjordes pd, men kan dnda ténkas stimma 6verens med liknande organisationer. Darfor har

resultaten dnda 1 viss utstrickning en god dverforbarhet.

Palitlighet ar ett begrepp som kan liknas vid reliabilitet, och beddémer sannolikheten att
samma resultat skulle framkomma om en annan forskare skulle genomfora samma studie vid
ett annat tillfille (Bryman, 2011). Intervjuguiden (Bilaga 2) var semistrukturerad och gav
alltsa bade riktning till intervjuarna samt en viss frihet for foljdfragor. En hogre struktur hade
lett till en hogre palitlighet d4 samma intervju kan upprepas av en annan forskare (Bryman,
2011). Men eftersom inga storre utsviavningar fran de ursprungliga frigorna gjordes utan
foljdfragor anvindes da nagonting behdvde utvecklas kan resultaten dnda ses som paélitliga.
Det dr mojligt att en d&nnu hogre palitlighet hade kunnat uppnds om fler intervjuer fran fler
typer av arbetsplatser hade genomforts. Svarigheten med detta hade varit tiden da kvalitativa
studier tenderar att vara tidskrdavande eftersom det kravs tid for att boka intervjuer, genomfora

dem samt transkribera.
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Modjlighet att styrka och konfirmera motsvarar objektivitet. I en kvalitativ studie kan det vara
svart for en forskare att vara fullstindigt objektiv 1 forhéllande till studien och darfor dr detta
en mojlighet att kontrollera att forskaren agerat i god tro (Bryman, 2011). For att styrka
resultaten har en teoretisk referensram anvénts dir viktiga begrepp och omraden for studien
har behandlats. Resultaten har konfirmerats genom att frdga respondenterna under

intervjutillfallet om de upplever att de blivit uppfattade pa ett korrekt sitt.

Denna studie kan ségas vara tillforlitlig da resultaten svarar upp mot fragestillningarna, det
finns god mojlighet att generalisera resultaten till liknande organisationer, intervjuguiden i

hog utstrackning foljts 1 intervjusituationerna samt att forskarna agerat i god tro.

Etiska overviganden

I samband med intervjuerna informerades respondenterna om de fyra etiska riktlinjerna vid
forskning: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002). Informationskravet innebér att respondenten blir informerad av
forskaren om studiens syfte, deras uppgift i studien samt information som kan pédverka
respondentens deltagande. Respondenten ska dven fa information om att deltagandet ar
frivilligt och att de har rétt att avbryta sin medverkan (Vetenskapsradet, 2002). Detta krav
uppfylldes da informationsbrevet (Bilaga 1) som skickades ut till de utvalda respondenterna
inneholl information kring studien och dess syfte. Vid intervjutillfillet informerades

respondenterna ocksa om att de nér som helst kunde avbryta sin medverkan.

Samtyckeskravet innebér att forskaren ska ha respondentens samtycke till deltagande innan
studien borjar och pa si sdtt bestimmer respondenten sjidlv Gver sin medverkan
(Vetenskapsradet, 2002). For att uppfylla samtyckeskravet tillfragades respondenterna i
samband med intervjutillfillet om det gick bra att intervjun spelades in pa diktafon eller
mobiltelefon. Att respondenterna svarade pa det mail som skickades ut tolkades som att de
gav sitt samtycke till att medverka i studien. I mailet podngterades ocksa tydligt att
deltagandet 1 studien var frivilligt. Ett annat problem med kvalitativa intervjuer ar att
respondenterna ibland sédger mer dn de tidnkt sdga vilket kan innebédra problem med
samtyckeskravet (Bryman, 2011). I inledningen av intervjuerna informerades samtliga
respondenter om de forskningsetiska principerna, och specifikt att de har ritt att bestimma

over sin egen medverkan samt att de kan vélja att avbryta den nérhelst de vill. Darfér kan
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kravet att informera respondenterna ses som tillgodosett samt att de getts mojlighet att ta
kontakt dven i1 efterhand om de Onskat stryka eller dndra sina utsagor. D& ingen av

respondenterna uttryckt ett sadant 6nskemaél eller behov kan kravet anses som uppfylit.

Konfidentialitetskravet innebér att alla uppgifter om deltagarna som samlas in ska behandlas
konfidentiellt och personuppgifter ska forvaras odtkomligt for obehdriga (Vetenskapsradet,
2002). Alla respondenter informerades om att de skulle anonymiseras och att det bara var
forskarna som skulle ta del av det transkriberade materialet. Allt material som spelades in
raderades direkt efter att transkriberingarna var genomfoérda och alla respondenter
anonymiserades under analysarbetet. Att inte anonymisera konet pa respondenterna var ett
medvetet val eftersom skillnader mellan man och kvinnor var en av fragestédllningarna i

studien.

Det sista kravet, nyttjandekravet innebér att den information som samlades in endast far
anvindas 1 forskningsdndamal (Vetenskapsradet, 2002). Detta krav uppfylldes genom att
forsdkra respondenterna vid intervjutillfillet att intervjumaterialet bara var tillgdngligt for

forskarna samt att det inte skulle anvindas till ndgonting annat dn denna studie.

I urvalsprocessen slumpade det sig s att det endast blev kvinnliga chefer pa de
kvinnodominerade arbetsplatserna och manliga chefer pa de mansdominerade arbetsplatserna.
Detta kunde inte paverkas da det dr s organisationen ser ut i dagsldget. Det etiska dilemmat
var dock hur cheferna pd respektive arbetsplats skulle bendmnas. Eftersom en av
forskningsfrdgorna var att titta pd skillnader mellan kvinnodominerade respektive
mansdominerade arbetsplatser var det nddvéndigt att skriva ut konen pa cheferna. En
diskussion kring huruvida detta kunde avsldja vilken person som sagt vad och dirigenom
bryta konfidentialitetskravet fordes. Eftersom det fanns lika andelar manliga och kvinnliga
respondenter ansags dock att sa inte var fallet, samt att det var relevant och nédvandigt for att

kunna presentera resultatet gentemot fragestdllningarna.
For att anonymisera vara respondenter valde vi att ge dem fiktiva namn. Inget av namnen

Overensstimmer med vad ndgon av respondenterna faktiskt heter. Namnen dr valda fran en

lista 6ver de vanligast forekommande namnen 1 Sverige.
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Eftersom HBT-frdgor fortfarande &r ett kdnsligt amne bade pa samhills-, organisations- och
individniva dr det svart att garantera att &mnet inte tagits upp pa arbetsplatserna efter studien.
Det fanns en strdvan efter att i storsta mojliga mén fd intervjupersonerna att kénna sig
bekvdma med att uttrycka sig fritt samt att deras utsagor respekterats genom att anonymisera
dem. For att ytterligare anonymisera vissa utsagor som behandlar specifika hdndelser eller
personer pa arbetsplatser uteslutits. Detta for att undvika att ndgons identitet eller arbetsplats

ska rojas.

Resultat och analys

I denna del presenteras de resultat som framkommit under studien. Resultaten presenteras
tillsammans med analysen av materialet da en hermeneutisk ansats innebdr att dessa inte kan
skiljas at. Resultat och analys har delats upp i tva underrubriker som representerar
frdgestdllning 1 och 2. Jimforandet av skillnader i svar mellan kvinno- och mansdominerade
arbetsplatser (fragestdllning 3) redovisas inte under en egen rubrik utan sker kontinuerligt
under de olika rubrikerna.” Hur stor andel av respondenterna som svarat pd ett visst sdtt i en
frdga kommer presenteras med hjdilp av begreppen samtliga (12), majoriteten (8-11), nagra
(4-7) och enstaka (1-3). Chefer pd kvinnodominerade arbetsplatser kommer bendmnas som

“kvinnliga” och cheferna pa de mansdominerade arbetsplatserna som "manliga”.

Respondenternas erfarenheter av att vara chef sag véldigt olika ut. Skillnaderna i hur ldnge de
jobbat pa den arbetsplats de for ndrvarande dr chef 6ver varierade fran mindre &n ett ar till 12-
13 ar. Antalet medarbetare man ansvarar for varierade ocksa kraftigt, fran 7 till 35 stycken.
Detta innebér att det kan finnas stora skillnader i hur man ser péa sitt personalansvar samt en

skillnad i hur lang tid man haft pa sig att sétta sig in 1 verksamheten.

Nar vi bad respondenterna beritta lite om sitt arbete svarade majoriteten att det handlar om
ekonomiskt ansvar, kunder, drift etc. De kvinnliga cheferna uttryckte i hogre utstrackning an
de manliga att personalansvar ingick 1 deras arbetsuppgifter. Vi tolkar detta som att man da i
hogre utstrackning kénner ett ansvar for de frdgor som ror personalen utdver exempelvis 16ner
och den dagliga driften. Detta ledde vidare till fragor kring hur man arbetar for att

medarbetarna ska kédnna sig delaktiga och inkluderade pd arbetsplatsen. Majoriteten av

Z Dessa svar presenteras separat i Sammanfattande slutsats.
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respondenterna uppgav att man anviander sig av arbetsplatstriffarna dels for att alla ska fa

komma till tals, dels for att ta upp fragor rorande exempelvis diskriminering.

Likabehandlingspolicyn pa Skellefted kommun

Denna del av resultatet syftar till att besvara den forsta fragestdllningen 1 studien. Hir
presenteras vilka mojligheter som forsta och andra linjens chefer upplever att de har att kunna
anvinda sig av likabehandlingspolicyn (Bilaga 3) under f6ljande rubriker:
"Temaarbetsplatser” eller “dra igen jalusiet”, andra dokument och stéd samt erfarenheter
av diskriminering, stotande kommentarer och jargong. Skillnader mellan manliga och

kvinnliga chefer presenteras 1opande dar sadana framkommit.

”Temaarbetsplatser” eller ”dra igen jalusiet”

Majoriteten av respondenterna, bade pa kvinno- och mansdominerade arbetsplatser, kénde till
likabehandlingspolicyn sétillvida att man ldst igenom den. Négra respondenter hade visat upp
dokumentet pé arbetsplatsen i samband med arbetsplatstridffar, men endast enstaka uppgav att
de anvinde sig av den 1 det dagliga arbetet. Betrdffande tillgédnglighet visste samtliga var de
kunde hitta policyn om de kénde ett behov av att anvdnda den. Géllande vilken erfarenhet
man sa sig ha av likabehandlingspolicyn uppgav respondenterna pa de kvinnliga
arbetsplatserna 1 hogre utstrickning att man uppfattade likabehandlingspolicyn som nagot
man tar sin utgdngspunkt i ndr man arbetar med olika diskrimineringsfragor 1 sin arbetsgrupp.
De kvinnliga respondenterna upplevde att man 1 hog utstrackning arbetade exempelvis med
teman 1 arbetsgrupperna for att belysa de olika problem som kan uppsta kring olika
diskrimineringsgrunder. De manliga uppgav istdllet i hogre utstrickning att de inte hade

nagon erfarenhet alls av policyn.

Syftet med en policy dr att den ska finnas bade for att kommunicera organisationens
stillningstagande externt samtidigt som den ska fungera som ett stod internt (Malmstrom,
Gyorki, & Sjogren, 2006). Vi tolkar de kvinnliga respondenternas svar som att de inte kénner
ett engagemang 1 likabehandlingspolicyn som sadan, men att de arbetar mycket aktivt med
sjdlva frdgorna rorande diskriminering. Detta menar vi bekrédftar Ahmeds (2006) slutsats om
att en policy inte handlar av sig sjélv, utan réttfardigas genom de handlingar som sker runt
den. Vad policyn gor i detta fall &r att synliggora skillnaderna i1 vad organisationen sédger sig
gora (likabehandlingspolicyn) med vad som faktiskt gbrs pa arbetsplatserna. En av

respondenterna siger foljande om likabehandlingspolicyn:
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“Det dr bra att veta att den finns ddr att luta sig tillbaka pa om det héinder

ndgonting.” — Kristina

Glappet blev desto storre dé vi tittade pa de manliga respondenternas svar pa fragan om vilka
erfarenheter de har av likabehandlingspolicyn. De svarade 1 mycket hog utstrackning att de
inte hade nagon erfarenhet alls, vilket vi tolkade som att policyn ses mer som ett fint
dokument dn ndgonting som ar till for att anvindas praktiskt. En av respondenterna uttryckte

detta pa foljande sitt:

“Forr stoppade vi det [...] i en pdrm och stoppade in det i hyllan bakanfor
och drog igen jalusiet. [...] Nu stoppar vi det i en fil och sd skickar vi in det
ndgonstans [...] och sd sen att varsagod nu klarar vi oss om ndagon kommer

och besoker oss.” — Johan

Andra dokument och stod

P& fragan om det finns andra dokument som de kan anvédnda sig av 1 sitt dagliga arbete
svarade majoriteten av respondenterna att de vinder sig till Kommunhilsan® eller de HR-
specialister som finns tillgdngliga inom kommunen. P& de kvinnodominerade arbetsplatserna
anvinde man sig dessutom av exempelvis Arbetsmiljoverkets hemsida, internetbaserade
verktyg sdsom Google® och Youtube’, olika filmer som behandlar diskriminering och
psykosocial arbetsmiljo samt att man diskuterade kollegor emellan. De manliga
respondenterna uttryckte istillet att man anvédnde sig av sa kallat ”sunt fornuft”. Vi tolkar
detta som att samtliga vet var de ska vénda sig om de kédnner ett behov av stdd, men att de
sOker andra vdgar dn att vdnda sig till policyn. Vér tolkning av detta ar att de kvinnliga
cheferna visar en nyfikenhet genom att de soker information aktivt och forebyggande. De
manliga cheferna uppfattar vi forlitar sig mer pa sitt eget omdome samt att de vet var
informationen finns om de skulle behdva den. Detta vill vi koppla till att kvinnor &r mer
relationsfokuserade @n min och dirfor har en vilja att vara andra till lags samt har en icke

uttalad forvintan pa sig att vara mer mana om andras vilbefinnande. Detta samtidigt som mén

3 Kommunhilsan #r Skellefted Kommuns egna interna foretagshilsovard med bland annat socionom,
personalvetare, psykolog, likare och foretagsskoterska.

4 Google ir en sokmotor som kan anvindas for att hitta sidor pa internet som #r relevanta for det man letar efter.
5 Youtube ir en webbplats dir anvindare kan ladda upp egna filmer.
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ar mer sjdlvsdkra och déarfor inte har samma press pa sig att arbeta proaktivt (Eagly, 1987,

Eagly & Karau, 2002; Eagly & Wood, 1991).

Hur paverkar forestillningar arbetet med HBT-fragor?

I f6ljande del ar syftet att besvara studiens andra fragestéllning. Har redogérs om chefernas
forestillningar paverkar arbetet med HBT-frdgor under foljande rubriker: Att tala om HBT
och HBT — en generationsfrdga?. Skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer presenteras

l6pande dér sddana framkommit.

Erfarenheter av diskriminering, stotande kommentarer och jargong

Majoriteten av respondenterna har i sina roller som chefer ingen erfarenhet alls av
diskrimineringsdrenden. Nagra uttryckte dock att de har arbetat med diskriminering i andra
arbetsrelaterade situationer, eller att problemen har rért samarbetssvarigheter, konflikter eller
kulturella krockar inom arbetsgrupperna. Inte heller hade nagon mottagit klagoméal fran

medarbetare att de upplevt kommentarer och skdmt pé arbetsplatsen som stétande.

“Sen dr ju frdagan ocksa [...] att vara krdnkt eller diskriminerad, det dr ju
en personlig dsikt som man har. [...] en del kinner sig faktiskt krinkta for

lite och inget och en del har hog talighetsgrad.” — Per

De flesta av de manliga cheferna uttryckte att det finns en viss typ av jargong pa
mansdominerade arbetsplatser. Denna jargong beskrivs bland annat som “en hérd muntlig
jargong”, ’ra men hjartlig” eller att man har ”hogt 1 tak”. Detta beskrevs bland annat som att
den fysiskt tuffa arbetsmiljo man befinner sig 1 gor att medarbetare uttrycker sig pé ett hardare
sétt. Ndgon enstaka manlig chef uttryckte dock att det var en mogen niva pé jargongen “fastin
det inte fanns nigon tjej dar”. Detta kan séttas i relation till de kvinnliga chefernas uppfattning
att det inte finns nagon jargong alls pa de kvinnodominerade arbetsplatserna, men att man inte

vet sdkert eftersom att man inte finns med bland medarbetarna pé daglig basis.

“Jag tror att jargongen dr att det finns fast det inte finns, att vi behandlar

i)

alla lika men jag tror inte att det egentligen dr sda.” — Kristina

Inom queerteorin menar man att det finns olika uppséttningar regler for hur man forvéntas

bete sig som man respektive kvinna, samt att man iscensitter sitt eget kon beroende pa hur
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man vill bli uppfattad (Ambjornsson, 2004; Rosenberg, 2002). Manliga ledare forvintas vara
kontrollerande, kénslolésa och ha ett hierarkiskt tinkande. Kvinnliga ledare férvéntas vara
mer lyhorda for andras behov, omhindertagande och relationsfokuserade 1 sitt ledarskap
(Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007). Detta menar vi tar sig uttryck genom att cheferna pa de
mansdominerade arbetsplatserna tycks vara medvetna om den jargong som finns i deras
arbetslag medan cheferna pé de kvinnodominerade arbetsplatserna har en forestdllning om att

nagon sadan jargong inte finns bland kvinnor. En av respondenterna sédger:

"Ndd ja vet inte om [...] den hdr jargongen [finns] bland kvinnor.”

— Linnéa

Vi tolkar det som att samtliga respondenter har en bild av deras medarbetares beteenden ocksa
ska folja detta konsmonster. Bade de manliga och de kvinnliga cheferna bade upprétthaller
och aterskapar framforallt bilden av det typiskt kvinnliga i sina uttalanden. De kvinnliga
cheferna gor detta genom att forvinta sig att andra kvinnor inte anvédnder sig av en hard
jargong, och de manliga cheferna genom att antyda att kvinnliga medarbetare ddmpar en hérd
jargong i ett mansdominerat arbetslag. De manliga cheferna uppritthaller ocksa bilden av det
typiskt manliga genom att uttrycka att en héard jargong ar det naturliga och férvéntade pd en

mansdominerad arbetsplats.

Undersokningen som gjordes av Arbetslivsinstitutet (2004) visade pa att bland annat
fordomar och trakasserier var vanligare ibland fackmedlemmar i mansdominerade branscher
an 1 kvinnodominerade. Inom samtliga fackforbund upplevde dock majoriteten av de
deltagande HBT-personerna att fordomar fanns pa arbetsplatsen men att de inte upplevt
trakasserier. Vi menar att detta kan vara dverforbart till de arbetsplatser vi undersokt i denna
studie. Att cheferna inte mottagit klagomal eller anmilningar om diskriminering eller stotande
kommentarer behover i sig inte innebdra att det inte finns problem med attityder mot HBT-

personer pa arbetsplatserna. En av respondenterna uttryckte sig sahér:

"Vi har ju bara killar som jobbar hos oss och de sdger ju inte att det inte
blir nagra HBT-fragor for det [...] men inte som man vet om i alla fall. [...]
vi har varit forskonade fran krdnkningar och allt sant ddir egentligen pd

varan arbetsplats.” — Johan
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En annan aspekt av detta &r huruvida kvinnodominerade arbetsplatser faktiskt uppvisar
heteronormativitet i mindre utstrickning &n mansdominerade arbetsplatser. Véar tolkning av de
svar cheferna gett ar att det i alla fall finns en forestidllning om att s dr fallet. Detta stimmer
Overens med den Kkartliggning som gjordes av Sahlstrom & Bildt (2006) for
Arbetslivsinstitutet. Frdgan kvarstdir dock om samma resultat skulle finnas kvar om
observationer eller intervjuer gjordes bland medarbetarna. Det ar alltsd, baserat pa de svar
respondenterna gett, inte sidkert att deras forestillningar stimmer 6verens med hur det faktiskt

ser ut pa de olika arbetsplatserna. En av respondenterna siager:

“Alltsa det dr inget som vi méts av i det dagliga arbetet [...] visst har vi
kollegor som det kan berora det har vi, men ingenting som dr uttalat.”

— Kristina

Att tala om HBT

Bendmningar pa HBT

En del i heteronormativiteten ar att vi gdrna vill placera in ménniskor i fack. Vi tanker oss att
vi forstar vem méanniskor dr baserat pa exempelvis hur de klér sig eller hur de pratar. Men nér
det géller sexualitet mairks det sédllan pa utsidan (Ambjornsson, 2006). Néigra av
respondenterna uttryckte att det inte fanns nagra HBT-personer pa deras arbetsplatser eller ens
pa forvaltningen som helhet. Detta menar vi kan visa pd den heteronormativitet som rader i
samhdllet. S4 ldange man inte sagt ndgonting annat forvintas man alltsd per automatik vara
heterosexuell. Att enstaka respondenter anvédnde sig av ord och uttryck sdsom “av annan art”
och ”dr med 1 HBT” tolkar vi som att man inte dr van vid eller bekvidm med att tala om HBT-
frigor och -personer. Vi tolkar det som att det finns svarigheter med att veta hur man ska
bendmna personer som faller utanféor den ram och de normer som finns. De kvinnliga
cheferna anvinder 1 storre utstrickning ett annat sprak for att komma runt problemet med
bendmning. De manliga cheferna uttrycker sig mer direkt men anvinder andra formuleringar

an exempelvis HBT.

Vi menar att om man tar for givet att ens sexuella laggning &r nagot som ska synas utanpa
eller maste offentliggdras om den faller utanfér normen kan det ocksa vara svart att se om
HBT-personer faktiskt finns pa arbetsplatsen. Detta innebdr att HBT-personer kan forbli

osynliga pa arbetsplatsen och dirmed indirekt diskrimineras utan att cheferna dr medvetna om
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detta. Det dar mojligt att HBT-personer véljer att dolja sin sexualitet pa arbetsplatsen och
darmed ocksé de problem de stoter pa (Forsberg, Jakobsen, & Smirthwaite, 2003). Att detta

kan leda till en osynlighet pa arbetsplatsen kan pévisas genom foljande citat:

”[...] mig veterligt har vi inga sadana mdnniskor hdr, sa att for oss dr det

ett litet problem, om det nu ska vara ett problem.” — Erik

Studien som genomfordes av Sahlstrom & Bildt (2006) for Arbetslivsinstitutet visade pa att
heterosexuella 1 storre utstrackning svarat ”vet ej” pa fragan om kollegors attityder gentemot
HBT-personer (Sahlstrom & Bildt, 2006). Vi tolkar det som att icke-heterosexualitet &r nagot
som det inte talas om pé arbetsplatserna. Som heterosexuell upplever man alltsé inte sjilv att
man talar om heterosexualitet eftersom detta dr en sd stark och sjdlvklar norm. Chefernas
forestillningar om att icke-heterosexualitet inte finns pa arbetsplatsen kan saledes handla mer

om att man inte talar om det snarare an att det inte finns.

For vem dr det jobbigt?

Medan ménga av de kvinnliga cheferna uttryckte att man aktivt arbetar med olika typer av
diskrimineringsfragor, om an inte nodvandigtvis med HBT-fragor specifikt, uppger de
manliga cheferna att de upplever det svart att arbeta med dessa fragor innan man har ett
konkret problem. Majoriteten av respondenterna uppgav att sjdlva @&mnet HBT &r knepigt och
kan uppfattas som jobbigt att prata om, men att det dr andra som kan ha problem med det —
inte cheferna sjdlva. Majoriteten av respondenterna uttryckte att de sjdlva inte har nagra
problem med att ménniskor 1 deras omgivning dr homo-, bi- eller transsexuella och vissa ger
exempel pé detta ur sitt eget liv. Samtidigt uttryckte enstaka chefer att det néstan ar battre att
man inte vet medarbetarnas sexuella ldggning eftersom det d& skulle forsvara
diskrimineringsarbetet och/eller uppfattas som att man gor det for "nigons skull”. Alternativt
uttryckte nagon enstaka chef att sexuell ldggning inte har nagonting med jobbet att géra. Sa

lange medarbetaren skoter sitt arbete dr dess sexuella ldggning inte av intresse.

“Alltsa HBT-fragor vet du, det dr ndgonting som dr sd stilla och tyst om det,

sd jag kdnner att det dr inget bekymmer.” — Per
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Dessa svar uppfattade vi som négot paradoxala dd man forst sdger att man arbetar med HBT-
fragor samtidigt som vi uppfattade att respondenterna inte riktigt visste hur de skulle bendmna
HBT-personer. Att detta dr besvirligt att tala om tolkar vi som att man ser HBT som
nagonting avvikande och konstigt som maste talas om som ett sérskilt diskussionsdmne,
medan man inte ser hur man sjilv & med och skapar heteronormativitet genom att uttrycka
sin egen heterosexualitet (Ambjornsson, 2006). Detta stimmer Overens med
heteronormativiteten som menar att heterosexualiteten inte behover diskuteras, utan det r sa
vanligt att man inte mérker det. Detta tolkar vi som typiska inslag av heteronormativitet, alltsa
att icke-heterosexualitet 4r ndgonting privat som inte ska uttryckas pé arbetsplatsen medan
heterosexualitet dr allmént och dérfor reflekterar man inte 6ver om det uttrycks eller inte
(Elisson, 2011). Aven hir menar vi att det finns en risk for att HBT-personer ddljer sin
sexualitet av rddsla for att bli annorlunda behandlad (Forsberg, Jakobsen, & Smirthwaite,

2003).

HBT - en generationsfriga?

"Sdg att det var nan som var homosexuell for 20 ar sen, han madste ju ha
haft ett rent helvete pa ren svenska [ ...] idag dr det ju accepterat pa ett helt

annat sdtt och det dr ju sda oppet och allting.” — Karl

Bland de manliga respondenterna var det vanligt att man gjorde skillnad pa hur man uppfattar
att jargong anvinds beroende pd vilken generation man tillhér. Det verkar vara en
forestillning att de “dldre” pa arbetsplatsen kanske har svérare att acceptera HBT-personer,
eller att de atminstone talar om det pd ett hardare sitt &n den “yngre” generationen. De
manliga cheferna uppgav att unga personer “matas” med mer information kring HBT via
media vilket bidrar till att den yngre generationen ser det som ndgonting naturligt. I motsats
till detta stir, enligt de manliga respondenterna, den aldre” generationen som har andra och
starkare forestdllningar om vad som dr normalt och inte. Enstaka respondenter uppgav att
problemet med hérd jargong kommer per automatik att ordna sig i takt med att man anstéller
fler unga personer i arbetslagen. Vidare hade ndgon enstaka respondent forestillningen att de
dldre personerna pa arbetsplatsen &dven uppfattar informationsdagarna  kring
diskrimineringsgrunder och likabehandling som ndgonting “abstrakt”, och inte forstar
meningen med dessa. Vi tolkar detta som ett tecken pa att nagra av cheferna upplever att det

inte gor ndgon skillnad ifall de ordnar utbildningar eller temadagar for sina medarbetare
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eftersom det finns en forestdllning om att det inte kommer att gora ndgon skillnad. De
problem, som cheferna i1 varierande utstrackning dr bekanta med, som eventuellt finns bland
medarbetarna kommer alltsa inte att finnas kvar om nagra ar nér personalstyrkan &r utbytt.
Dessa svar aterfanns inte bland de kvinnliga respondenterna, som istdllet i mycket hog
utstrickning uppgav att man arbetade aktivt med diskrimineringsgrunder och att detta var

uppskattat bland personalen.

Sammanfattande slutsats

I denna del presenteras en kort sammanfattning av de resultat som framkommit i denna studie.
Hér samlas ocksda de mest framtrddande fynden gillande skillnader mellan mans- och

kvinnodominerade arbetsplatser under en egen rubrik.

Likabehandlingspolicyn pa SkellefteA kommun

I vart resultat sag vi skillnader mellan hur manliga och kvinnliga chefer anvidnde sig av
likabehandlingspolicyn (Bilaga 3) 1 sitt dagliga arbete. De manliga cheferna sadg det som ett
fint papper som inte dr till for att anvindas 1 praktiken. De kvinnliga cheferna anvinde
policyn 1 en betydligt hogre utstrickning och tog avstamp i1 den for att arbeta med
diskrimineringsfragor overlag. De kvinnliga respondenterna anvinder sig dven av andra
sOkvégar dn likabehandlingspolicyn for att hitta information till arbetet kring likabehandling.
Policyn i sig anvénds till viss del som ram for hur likabehandlingsarbetet ska bedrivas. Till
storsta del sdgs den dock mest som en referensram for vad organisationen sédger sig sta for och

inte vad organisationen faktiskt gor.
Hur paverkar forestillningar arbetet med HBT-fragor?

Erfarenheter av diskriminering, stétande kommentarer och jargong

Samtliga chefer svarade att de inte hade nigra erfarenheter av vare sig diskrimineringsdrenden
eller stotande kommentarer péd arbetsplatsen. Cheferna pa de mansdominerade arbetsplatserna
hade en storre medvetenhet om vilken typ av jargong som skulle kunna finnas bland
medarbetarna, medan cheferna pa de kvinnliga arbetsplatserna menade att nagon sddan
jargong sillan eller aldrig forekommer bland kvinnor. Detta menar vi bekrédftar den
undersokning av Arbetslivsinstitutet (2004) som visade att HBT-personer upplevde att
fordomar fanns pa arbetsplatsen, men att HBT-personerna séllan blev utsatta for trakasserier.
Ingen ménniska dr fordomsfri, men det &r inte alltid dessa tar sitt uttryck i konkreta

handlingar. Mgjligheten finns att det dr sdhar det ser ut pa arbetsplatser runt om 1 Sverige: det
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finns férdomar som kommer till uttryck genom séttet man pratar kring dem men att man sjilv
inte dr medveten om att man har dem. Darfor utsdtter man ménniskor 1 sin nirvaro for en typ
av indirekt diskriminering genom exempelvis homofobi eller stereotypisering (Ambjoérnsson,

2006).

HBT — ett problematiskt begrepp?

Majoriteten av respondenterna hade svarigheter att bendmna HBT som just HBT. Istdllet
anvinde man sig av omskrivningar eller talade runt begreppet istéllet for att sdga det rakt ut.
Dessutom uttryckte majoriteten av respondenterna att de sjilva inte hade nagra problem med
HBT-personer eller att tala om det, men att det kunde finnas andra pa arbetsplatsen eller bland
medarbetarna som inte var bekvdma med detta. Vi tolkade detta som en forskjutning av
problemet dir man inte sag sin egen del i att skapa och &terskapa heteronormativitet i den
dagliga interaktionen med medarbetarna. Inte heller sig man det faktum att vardagliga
samtalsimnen ocksé kan bidra till att uppratthalla heteronormativiteten. Vi tolkade det som att
HBT sédgs som ett separat samtalsimne som medvetet maste foras pa tal for att finnas. Vidare
uppmarksammade vi att ndgra av respondenterna uttryckte att det inte fanns nagra HBT-
personer pa arbetsplatsen samtidigt som man reflekterade kring att sexuell 14ggning inte syns
utanpd. Detta dr ytterligare ett uttryck for svarigheterna som fortfarande finns kring HBT-
frigor 1 allménhet. Att diskutera ndgonting som star utanfor eller langt bort frin en sjilv,
sdsom exempelvis Osterrikes bidrag i Eurovisionsschlagerfestivalen, &r littare én att tala om
frigor som ligger ndarmare. Detta dr ytterligare en faktor som gor det svart for HBT-personer
att synas utan att det ska bli ett diskussionsdmne och de riskerar att hamna 1 ett moment 22;
organisationer vill gora satsningar for att forbattra HBT-personers villkor, men for att detta
ska kunna ske maste HBT-personer vara mer 6ppna vilket innebér en risk for diskriminering

(Forsberg, Jakobsen, & Smirthwaite, 2003).

Generationsfragan

Nagra av respondenterna uttryckte att det fanns en skillnad 1 hur dessa fragor uppfattas och
talas om beroende pa vilken generation man tillhor. Den “dldre” generationen menade man
hade en hardare jargong och attityd gentemot HBT-personer dn vad den ’yngre” generationen
har. Nagon enstaka respondent menade ocksa att detta inte var ett problem som skulle besta i
takt med att personalstyrkan byts ut. Vi tolkade detta som att respondenterna uppfattade
arbetet med HBT-frdgor som svért att utféra innan man har personal som kan tillgodogora sig

den information och de mer 6ppna synsétt som idag finns kring HBT.
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Tydliga skillnader mellan mans- och kvinnodominerade arbetsplatser

Proaktivt eller reaktivt arbete

En av de storsta skillnaderna mellan mans- och kvinnodominerade arbetsplatser var synen pa
det egna arbetet med diskrimineringsfragor. De kvinnliga cheferna hade Overlag en mer
proaktiv instdllning dir man ansig att det var viktigt att arbeta med alla diskriminerings-
grunder i forebyggande syfte. Bland de manliga cheferna var den reaktiva synen mer vanligt
forekommande, alltsd att det forst maste finnas ett problem innan man kan arbeta med
frigorna. Detta tolkade vi som ett aterskapande av sitt eget kon, alltséd att man som kvinna
forviantas vara bland annat lyhoérd for andras behov och omhédndertagande, och som man
forvantas man vara kontrollerande och kinslolos. Detta far till foljd att de kvinnliga cheferna
har en storre mojlighet 4n de manliga cheferna att utifrdn sin konsroll att kunna arbeta
proaktivt med diskrimineringsfragor. De normer och forvéntningar som finns pa de olika

konen kan alltsa underlétta eller begransa handlingsutrymmet f6r dem i sin chefsroll.

Syn pa sin egen roll

En av sakerna som vi fann intressant var den definitionen som cheferna gav géllande vad som
ingdr 1 deras arbetsuppgifter. De kvinnliga cheferna uppgav i1 hogre utstrickning dn de
manliga cheferna att personalansvar ingick 1 deras arbetsuppgifter. Var tolkning av detta dr att
om man ser personalansvar som en av sina arbetsuppgifter dr det mer sannolikt att man ocksa
kdnner ett storre ansvar for sina medarbetare. Detta 1 kombination med att ens konstillhorighet
mojliggdr eller begriansar utrymmet for att arbeta med mer mellanménskliga arbetslivsfragor
gor kvinnliga chefer mer bendgna att arbeta aktivt med diskrimineringsfragor. Detta beror
sannolikt ocksa pa vilken typ av arbetsplats eller bransch man arbetar inom samt hur manga
medarbetare man har ansvar for. Men vi menar att den syn man har pa sin egen roll (Eriksson-
Zetterquist & Styhre, 2007) 1 kombination med andra variabler spelar roll fér hur man i
slutinden kommer att agera. Exempelvis konstillhorighet och forvdntningar pa denna ar en

stor del 1 hur arbetet med HBT-fragor kommer att bedrivas.
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Diskussion

I detta avsnitt fors en diskussion kring resultaten i forhdllande till uppdraget. Sedan bfts
frdgan till en samhdllsniva och resultaten som framkommit problematiseras och kritiseras. En

kort metoddiskussion gdllande forforstaelsens betydelse for resultatet fors ocksd.

Resultat- och analysdiskussion

Resultaten som framkommit i var studie visar att likabehandlingspolicyn som &r antagen inom
Skelleftea kommun inte specifikt anvdnds av forsta och andra linjens chefer i deras arbete
med likabehandling. Inte heller anvinds den som stdd och hjilp for att bedriva detta praktiska
arbete. Eftersom likabehandlingspolicyn (Bilaga 3) ér vildigt generell i sin utformning tror vi
att detta kan leda till att den &r svér att applicera i det dagliga arbetet. Skellefted kommun har
haft HBT-certifiering pa forslag fran politiskt hall. For att kunna gora detta behover
organisationen bland annat kunna uppvisa att de bedriver ett systematiskt arbete for HBT-
personers lika rdttigheter (RFSL, 2014). Motionen som kom upp i kommunfullméktige
gillande HBT-certifiering fick avslag dd& man ansig att arbetet med HBT-fragor redan
omfattades av likabehandlingspolicyn (Bilaga 3). I resultatet visade det dock sig att cheferna
inte anvédnder policyn pa det praktiska sitt som det kanske &r tédnkt. Vi tror att en
handlingsplan som specificerar vilket arbete som ska bedrivas och pa vilket sétt det ska goras
kunde vara cheferna behjilpligt. P4 sd sdtt konkretiseras likabehandlingspolicyn och blir
nagot som kan anvidndas i1 det dagliga arbetet. Med det sagt tror vi, utifran resultatet, att
likabehandlingspolicyn dnda fyller en funktion d&ven om den inte anvidnds konkret av samtliga
chefer. Vi menar att likabehandlingspolicyn (Bilaga 3) i dagsldget fungerar som dvergripande

spelregler kring hur organisationen ska agera géllande likabehandling.

Nagra av respondenterna i1 var studie uttrycker att de inte har nédgra problem med
diskriminering pa sina arbetsplatser. Vi tror att om man har forestdllningen att det inte finns
nagra problem sa kan det leda till svarigheter att se nér det faktiskt &r problem oavsett om det
handlar om HBT eller andra diskrimineringsgrunder. Vi tror att denna problematik kan finnas
pa fler nivaer i samhillet. Om man véljer att inta ett reaktivt forhéllningssitt tror vi att manga
kommer drabbas av olika former av diskriminering innan en fordandring sker. Det &r béttre att
forekomma dn att forekommas, och vi tror att d&ven om det inte finns nagra problem i
dagsldget ar det battre att andd bedriva ett proaktivt likabehandlingsarbete for att forhindra

eventuella framtida diskrimineringsproblem. Eftersom detta dr en del 1 SkelleftedA kommuns
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malséttning att bli 80 000 invénare ar 2030 sa dr det inte bara dnskvért utan ocksa ndodvandigt
att kommunen som arbetsgivare foregar med gott exempel och bedriver ett aktivt

likabehandlingsarbete.

Metoddiskussion

Tanken med denna studie var inledningsvis att utvirdera den befintliga likabehandlings-
policyn pa Skellefted kommun. D& likabehandlingspolicyn visade sig vara mycket generell
och kortfattad utvecklades syftet till att ta reda pa hur forsta och andra linjens chefer
uppfattade sina mojligheter att anvénda sig av den. Vidare upptickte vi att respondenternas
forestillningar kring HBT och HBT-fragor inverkade mycket pa hur det faktiska arbetet
bedrevs. Darfor tog véar studie en oanad védndning till att handla mer om hur chefernas
forestillningar faktiskt ser ut. Detta dr saklart bade intressant och relevant for fortsatt
utveckling av likabehandlingspolicyn (Bilaga 3) och hur det hur det fortsatta arbetet med detta

pa Skellefted kommun ska utformas.

Forforstielsens paverkan pa studien

Da man anvander sig av ett hermeneutiskt forhéllningssétt accepterar man att forforstaelsen
alltid dr en del av det man studerar, och att den kommer paverka bade hur studien utformas
och hur det material som framkommit tolkas. Detta dr sdklart dven sant 1 vért fall. De
erfarenheter, kunskaper och forutfattade meningar vi béar pa har sjilvklart dven inverkat pa
denna studie. Exempelvis har var utbildning paverkat oss pa sé sitt att vi tdnker i termer av
genus, arbetsritt och vikten av att medarbetare ska kdnna sig uppskattade och meningsfulla pa
arbetsplatsen. Vi har dessutom vianner som dr HBT-personer vilket gor det naturligt for oss att
prata kring frdgorna utan storre svarigheter. Var intention nér vi gick in i intervjusituationerna
var dnda att 1 storsta mojliga man forhalla oss neutrala da respondenter uttryckt sig pé ett sétt
som inte dr naturligt for oss. Detta for att inte paverka deras svar. Att undanhélla sina egna
viarderingar kan dock vara svart och vi kan alltsd inte med sdkerhet svara pd att var
forforstielse inte paverkat resultatet. A andra sidan dr det precis vad hermeneutiken
forutsétter att forforstaelsen ska gora. Darfor kan var studie vara svar att upprepa, da en annan
forskare med annan forforstaelse mest troligt skulle tolka respondenternas svar péd ett annat

satt.
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Fortsatta studier inom omradet

Under denna studie upptickte vi att det finns bristfélligt med forskning gillande chefers
forutséttningar att arbeta med HBT-frdgor. Mycket av den tidigare forskningen avhandlar
exempelvis bemotandet som HBT-personer upplever i1 vardagliga situationer sasom pa
vardcentraler eller inom skolan. Som vi sett 1 denna studie kan det upplevas som
problematiskt att tala om dessa diskrimineringsfragor ur ett chefsperspektiv. Som ett
komplement till var studie skulle det vara intressant att undersoka medarbetarnas upplevelser
och forestillningar kring HBT-frdgor pd deras arbetsplatser. Detta skulle bidra till en 6kad
forstaelse for helheten inom offentlig sektor. Vart arbete har bidragit till kunskap kring
chefers mojligheter och forestdllningar kring HBT-fragor. Eftersom detta ar ett relativt

obeforskat omrade finns dock mycket kvar att studera.

Avslutningsvis

HBT-fragor dr som sagt en het frdga i den samhélleliga debatten idag. Det &r létt att g in i en
studie med en tanke om hur saker och ting borde vara, men det visade sig att det dr betydligt
svarare att fa det att fungera i1 verkligheten. I samband med att vi gjorde var undersokning
sindes Eurovisionsschlagerfestivalen, och det hade varit otroligt intressant att fa ta del av
chefernas upplevelser av hur mycket man talar om HBT pa arbetsplatserna efter detta. Vi
forstod att Conchita drog mycket uppmérksamhet och viackte méanga fragor pa olika hall i
samhdllet, vilket vi tror hade markts dven pd de arbetsplatser vi undersokte. Det hade varit
intressant att f4 gora intervjuer dven efter sangtivlingen dd vi tror att det dr ett &mne som

behandlats 1 fikarum véarlden 6ver.
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Bilagor
Bilaga 1 — Informationsbrev/inbjudande mail

Hej!
Vi ér tva Personalvetarstudenter som skriver var C-uppsats pa Skelleftea kommun. Studien
syfte handlar om hur du som forsta och andra linjens chef upplever arbetet med HBT-fragor

och dina mgjligheter att arbeta med dessa utifrdn den befintliga likabehandlingspolicyn.

Detta @mne ar aktuellt da Skelleftea kommun har som mal att bli 80 000 medborgare ar 2030.
For att kunna omvandla befolkningsmalet till verklighet dr det viktigt att samtliga invanare

behandlas likvardigt och har samma forutsittningar att bo och verka i Skelleftea.

Vi kommer att genomfora totalt 12 intervjuer inom kommunen, varav hélften pa en
mansdominerad arbetsplats och andra hélften pa en kvinnodominerad arbetsplats. Genom ett
slumpmassigt urval bland forsta och andra linjens chefer pa Skelleftea kommun har du blivit

utvald att delta 1 denna studie.

Denna intervju ér frivillig och anonym, men for att fa en sa bra bild som mojligt av det
radande laget uppskattar vi ditt deltagande. Intervjuerna kommer att 4ga rum under v. 15 och
v. 16 (7-11/4 och 14-17/4) och tar 45-60 minuter 1 ansprak si boka av 60 minuter. Limna
girna forslag pa datum och tid som passar dig for denna intervju.

Vinligen svara snarast mgjligt, aven om du véljer att inte delta 1 studien.

Med vénliga hélsningar,

Elisabeth Karlsson och Stina Ahlskog
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Bilaga 2 — Intervjuguide
Forskningsetiska riktlinjer

Informationskravet

Syftet med denna studie &r att undersdka forsta och andra linjens chefers mojligheter att
utifran likabehandlingspolicyn arbeta med HBT-fragor. Vi vill alltsé ta reda pa vilka
forutséttningar ni upplever att ni har att kunna arbeta med HBT-fragor. Detta ar en del 1
Skelleftea Kommuns mélsittning att &r 2030 vara 80 000 medborgare.

Samtyckeskravet

Du som intervjuperson har ritt att bestdimma 6ver din medverkan i denna studie. Det innebar
att du inte behdver svara pa fragor som du inte vill svara pa, och att du niar som helst kan
avbryta din medverkan.

Konfidentialitetskravet
Information som du lamnar ar konfidentiell vilket innebér att ingen annan adn forskarna har
tillgdng till materialet. Inga personuppgifter ldmnas ut till utomstaende.

Nyttjandekravet
De resultat som framkommer kommer enbart anvindas till detta specifika forskningsdandamal.

HBT

HBT ér en forkortning och star for homo-, bi- och transpersoner. Nér vi siger HBT-fragor
menar vi alltsa de fragor som ror dessa personer i arbetslivet (arbetsmiljo, diskriminering,
trakasserier etc.).

Bakgrund

1. Hur ldnge har du arbetat som chef?

2. Vad gjorde du innan? (Utbildning, tidigare arbeten, tidigare chefspositioner etc)

3. Beritta lite om ditt arbete idag... (vem arbetar du mot? Kunder, medarbetare, internt
etc...)

4. Hur ménga finns i din arbetsgrupp?
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Allmiint om forutsittningar

5. Har du ndgon erfarenhet av diskrimineringsidrenden? (Vad har de handlat om, ge
exempel, kan du beritta mer om...)
Om du skulle stita pa en sddan fraga, hur tror du att du tdnker da?

6. Kommunen har idag en politiskt faststdlld likabehandlingspolicy. Vilka erfarenheter
har du av denna? (Har du sett/ldst den, anvént dig av den, ingen erfarenhet alls? Hur
kommer det sig att...)

(Om ja, hur rent praktiskt anvénder du dig av den?)

7. Finns det andra dokument (férutom likabehandlingspolicyn) som roér exempelvis
likabehandling som du kan anvénda som stdd 1 ditt dagliga arbete?

Arbetsplats och arbetsgrupp

8. Hur ser arbetet ut med HBT-fragor pa din arbetsplats/avdelning? (Ge exempel, berétta
mer om...)

9. Hur pratas det kring dessa fragor pa arbetsplatsen?
(Pratas det alls? I vilka forum?)

10. Hur &r jargongen pa arbetsplatsen kring HBT? (Skédmt, kommentarer eller liknande om
TV-serier, reklam, personer pé arb.platsen)

11. Har du fatt in klagomal pa att medarbetare har upplevt kommentarer som stétande?
(Ge exempel, vad handlade det om, vilken hdndelse, berdtta mer...)

12. Hur arbetar du for att inkludera alla pé arbetsplatsen? (Ge exempel... arbete mot
kommentarer eller liknande...)
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Praktiskt arbete

13. Upplever du att diskrimineringsfragor i1 allminhet, och HBT-fragor 1 synnerhet ar ett
prioriterat omrade? (Borde det bli viktigare, ar det tillfredstidllande som det &r nu, pa
vilket sétt?)

14. Vilka konsekvenser tror du att det far eller skulle kunna fa om man inte arbetar aktivt
med dessa fragor? (Ge exempel, beritta mer, egna erfarenheter, hort om nagot?)

15. Saknar du nagot for att arbeta med HBT-fragor? (Stéd 1 form av utbildning, strategier
etc)

16. Ar det nigonting som jag inte tagit upp som du skulle vilja tilligga?
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Bilaga 3 — Skellefted kommuns likabehandlingspolicy

= Skelleftea kommun
e Kommunledningskontoret 2013-06-01

Skellefted kommuns policy for likabehandling
och jamstalldhet

Skellefted kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare for alla.
Medarbetare med olika kén, bakgrund och erfarenheter tillfér
verksamheterna nya idéer och nya perspektiv.

Det ska alltid vara vad man gor, inte vem man ar, som raknas.

Nar verksamhetfragor hanteras och beaktas utifrén olika
perspektiv blir Skellefted kommun en kreativ och framsynt
organisation. Det starker var konkurrenskraft.

Likabehandling betyder att alla medarbetare har samma
mojligheter, rattigheter och skyldigheter inom alla vasentliga
omraden i arbetslivet. Samt att deras kunskaper, erfarenheter
och varderingar tas tillvara i utvecklingen av verksamheterna.

Vi ska framja lika rattigheter och mdjligheter i arbetslivet och
ha ett inkluderande arbetsatt dar vare sig diskriminering eller
trakasserier féorekommer. Alla medarbetare ska behandlas och
motas med respekt och vardighet.

Alla medarbetare har ett personligt ansvar att leva upp till
policyn.



