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Abstrakt

"Modellen for ledare: Inkludering och trygghet for hbtq personer" ar en scoping review
som analyserar och syntetiserar den psykosociala arbetsmiljon for hbtq personer. Syftet
med examensarbetet dr att sammanstalla tidigare forskning om hbtq personers
arbetsmiljo samt att utveckla en modell for ledare, avsedd att skapa en inkluderande och
respektfull psykosocial arbetsmiljo for hbtq personer. Modellen ar utformad for att
stodja ledare i hanteringen av den psykosociala arbetsmiljon, med malet att sakerstalla
lika rattigheter for alla medarbetare oavsett sexuell identitet, konsuttryck eller
konsidentitet pa ett tryggt och inkluderande satt. Detta examensarbete riktar sig framst
till chefer, men hela arbetsgruppen gynnas av ett inkluderande arbetssatt.

En tematisk analys har identifierat ménster och teman inom det insamlade
datamaterialet. Resultaten indikerar att hbtq personer ofta drabbas av diskriminering
och trakasserier pa arbetsplatsen, vilket negativt pdverkar deras psykiska halsa samt
arbetstillfredsstallelse. En arbetsmiljo som ar stodjande, saker och inkluderande kan
darmed forbattra valbefinnandet for hbtq medarbetare.

Examensarbetet rekommenderar att arbetsgivare infor tydliga anti-
diskrimineringspolicyer, erbjuder utbildning om hbtq fragor och skapar stédgrupper for
att uppna en inkluderande psykosocial arbetsmiljo for hbtq anstdllda. Arbetet innehaller
en modell for ledare med konkreta forslag och strategier for att framja en inkluderande
miljo for hbtq personer, vilket bidrar till en arbetsplats dar alla medarbetare kdnner sig
trygga och respekterade.

Sprak: Svenska Nyckelord: hbtq, psykosocial arbetsmiljo
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Tiivistelma

“Johtajamalli: Inkluusio ja turvallisuus hibtq henkil6ille" on scoping review, joka analysoi
ja syntetisoi hlbtq henkildiden psykososiaalista tydymparistoa. Tutkielman tarkoituksena
on koota aiempaa tutkimusta hlbtq henkildiden tydymparistosta seka kehittaa johtajille
malli, joka on suunniteltu luvomaan inklusiivinen ja kunnioittava psykososiaalinen
tyoymparisto hlbtq henkildille. Malli on suunniteltu tukemaan johtajia psykososiaalisen
tyoympariston hallinnassa, tavoitteena varmistaa yhtalaiset oikeudet kaikille
tyontekijoille riippumatta seksuaalisesta identiteetista, sukupuolen ilmaisusta tai
sukupuoli-identiteetista turvallisella ja inklusiivisella tavalla. Tama tutkielma on
ensisijaisesti suunnattu esimiehille, mutta koko tyéryhma hyotyy inklusiivisesta
tyoskentelytavasta. Teemallinen analyysi on tunnistanut kuvioita ja teemoja keratyssa
aineistossa. Tulokset osoittavat, etta hibtq henkilot kokevat usein syrjintaa ja hairintaa
tyopaikalla, mika vaikuttaa negatiivisesti heidan henkiseen terveyteensa ja
tyotyytyvaisyyteensa. Tukevalla, turvallisella ja inklusiivisella tyoymparistolla voidaan
siten parantaa hlbtg-tyontekijoiden hyvinvointia.

Tutkimus suosittelee, etta tyonantajat ottavat kayttoon selkedsti maariteltyja syrjinnan
vastaisia ohjeistuksia, tarjoavat koulutusta hlbtq asioista ja luovat tukiryhmia
inklusiivisen psykososiaalisen tyoympariston saavuttamiseksi hlbtq tyontekijoille. Tyo
sisaltaa johtajille tarkoitetun mallin, jossa on konkreettisia ehdotuksia ja strategioita
inklusiivisen ympariston edistamiseksi hibtq henkildille, mika edistaa tyopaikkaa, jossa
kaikki tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ja kunnioitetuksi.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: hlbtg, psykosoosiaalinen tyoymparisto




MASTER'’S THESIS

Author: Daniela Sandholm - Sjoquvist

Degree Programme: Social and health care (Master's degree), Vaasa

Specialization: Development and leadership

Supervisor: Camilla Strandell — Laine

Title: Model for leaders: Inclusion and safety. A scoping review on the psychosocial work

environment of Igbtq individuals

Date 04.06.2025 Number of pages 82 Appendices 5

Abstract

“The Model for Leaders: Inclusion and safety for Igbtq persons" is a scoping review that
analyzes and synthesizes the psychosocial work environment for Igbtq persons. The
purpose of this thesis is to compile previous research on the work environment of Igbtq
persons and to develop a model for leaders, designed to create an inclusive and
respectful psychosocial work environment for Igbtq persons. The model is intended to
support leaders in managing the psychosocial work environment, with the goal of
ensuring equal rights for all employees regardless of sexual identity, gender expression,
or gender identity in a safe and inclusive manner. This thesis is primarily aimed at
managers, but the entire workgroup benefits from an inclusive approach. A thematic
analysis has identified patterns and themes within the collected data. The results
indicate that Igbtq persons often experience discrimination and harassment in the
workplace, which negatively affects their mental health and job satisfaction. A
supportive, safe, and inclusive work environment can thus improve the well-being of
Igbtg employees.

The thesis recommends that employers implement clear anti-discrimination policies,
offer training on Igbtq issues, and create support groups to achieve an inclusive
psychosocial work environment for Igbtq employees. The work includes a model for
leaders with concrete suggestions and strategies to promote an inclusive environment
for Igbtq persons, contributing to a workplace where all employees feel safe and
respected.

Language: Swedish Key words: Igbtq, psychosocial work environment
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1 Inledning

Forenta nationernas (FN) allménna forklaring om de méanskliga rattigheterna fastslar att
alla individer ar fédda fria och har lika varde och rattigheter, utan nagon form av
diskriminering. | dagslaget forekommer det i alla delar av varlden diskriminering och vald
mot manniskor, pa grund av deras sexuella laggning eller konsidentitet (FN forbundet,
2023). Hbtq personer star for homosexuell, bisexuell, transsexuell och queer (RFSL, 2021).
Globalt uppskattas det att 2-5% av jordens befolkning definierar sig som ndgot annat an
heterosexuella (Folkhdlsomyndigheten, 2017). En undersokning fran Riksforbundet for
homosexuellas, bisexuellas och transpersoners rattigheter (RFSL) visar att 15% av hbtq
personer har rapporterat att de kant sig diskriminerade pa jobbet under det senaste aret i
Sverige (RFSL, 2023). | en rapport fran Sveriges regeringskansli (2025, s. 25—-30) beskrivs
att hbtqg personer ofta moéter diskriminering, trakasserier och mobbning pa jobbet.

Transpersoner och bisexuella ar sarskilt utsatta.

Sveriges regering har i handlingsplanen ”Stolt och trygg — Handlingsplan fér hbtqi-
personers lika réittigheter och mdéjligheter 2024-2027” beslutat att utse strategiska
myndigheter i Sverige med ansvar for att framja hbtqgi-personers rattigheter
(Regeringskansliet, 2025). Malet ar att forstarka arbetet mot diskriminering och psykisk
ohdlsa som hbtqgi-personer ofta kan moétas av i samhallet. Bland annat lyfter
Folkhdlsomyndigheten att hbtgi personer i Sverige rapporterar hogre nivaer av stress och
psykisk ohdlsa som ofta ar en foljd av diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen
(Folkhalsomyndigheten, 2023). Aven European Union Agency for Fundamental Rights
(FRA, 2020) har uppmarksammat problemet i en omfattande undersdkning dar det
framkommer att 6ver halften av transpersoner samt en betydande andel av
homosexuella och bisexuella personer har upplevt diskriminering i arbetslivet (FRA, 2020).
Genom att involvera flera myndigheter i arbetet vill regeringen skapa ett mer

inkluderande och ett tryggt samhélle for alla invanare (Regeringskansliet, 2025).

Det féorekommer férdomar och diskriminering mot hbtq personer i samhallet. Hbtq
personer som grupp ar bland de mest stigmatiserade och fortryckta da det géller deras
sociala identitet. Hbtq personer kan mota vald och fortryck pa grund av att de avviker fran
samhallets normer. Detta kan innebara att hbtqg personer blir utsatta for exempelvis

valdtakt, hatbrott, vald eller tvangsdktenskap (Johnsson — Latham, 2022, s.46-53). Studier



visar ocksa att hbtq personer har samre halsa an cispersoner och heterosexuella. Det ar
darfor viktigt att folja men daven bevaka samhallets utveckling for att sakerstalla lika
mojligheter till halsa for hela befolkningen (Folkhadlsomyndigheten, u.a.). Under de
senaste tio aren har exempelvis den nationella folkhdlsoenkaten i Sverige visat att homo-
och bisexuella personer har siamre hilsa an heterosexuella. Angest och depression &r
dubbelt sa vanligt och risken for sjalvmord ar 2—4 ganger hogre. Folkhadlsoenkaten visar
aven att missbruk ar mer forekommande pa gruppniva bland hbtq personer an hos

heterosexuella pa gruppniva.

Sverige har idag en lagstiftning som avsevart forbattrats for att skydda rattigheterna for
hbtg personer jamfort med tidigare. En effekt av den svenska lagstiftningen innebar bland
annat skydd mot diskriminering och kdnsneutrala dktenskap, har lett till att och hot och
vald mot homosexuella har minskat under senaste aren i Sverige. Detta har i sin tur lett
till att den psykiska halsan har forbattrats bland hbtq personer pa gruppniva (Karolinska
Institutet, 2024). Roberson et al. (2023, s.12—-18) beskriver att hbtg gruppens
marginalisering i samhallet ganska nyligt har vackt forskarnas intresse globalt. Hbtq
rattigheter sa som exempelvis lagstiftning, varierar i Europa. De nordiska landerna ar i
topp tio da det géller lagstiftning och policyn. | vissa lander i Europa har hbtq personer
begransade rattigheter eftersom det finns en bristfallig diskrimineringslagstiftning. Detta
kan exempelvis innebara att samkonade par inte far gifta sig (RFSL, u.d.). | manga lander
ar homosexuella handlingar lagliga, men det ar inte accepterat att identifiera sig som
homo-, bi- eller transsexuell. Daremot kan sexuella handlingar accepteras medan sexuella
identiteter inte accepteras. Viktigt att beakta ar att det finns manga hbtq personer som
lever ett bra liv och upplever ett gott vilbefinnande. Hbtq personer kan uppleva gladje
Over att tillhéra en minoritet. De kan kdnna en 6kad samhdrighet med andra personer
som tillhér samma grupp som de sjalva identifierar sig med (Vildehav & Larsson, s.9-20,

50-59,2025).

Hbtq personer moter ofta olika problem i arbetslivet sa som att manga hbtq personer
valjer medvetet att inte vara 6ppna med sin laggning pa jobbet. Detta eftersom det kan
finnas en radsla for att bli trakasserad, diskriminerad eller radda for att fa ett daligt
bemo6tande av sina kollegor och chef (Suntarbetsliv, 2023). | en studie utférd av
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022, s.169) uppgav 49 % av hbtqg personerna att

de ocksa diskrimineras pa arbetsmarknaden i Sverige. Exempelvis att inte fa jobbet pga.



att individen identifierar sig som hbtq person. Vanligt for hbtq personer pa
arbetsmarknaden i Sverige ar mobbning, krankande sarbehandling och en kansla av
utanforskap. Darfor ar det viktigt att det finns rutiner for arbetsplatsens
arbetsmiljoarbete. Ett bra arbetsmiljoarbete leder till minskad ohalsa, 6kad ekonomisk
I6nsamhet for arbetsgivaren samt en 6kad arbetsgladje pa arbetsplatsen. Varje
arbetsplats i Sverige ar alagd att ha egen arbetsmiljopolicy som beskriver hur en
tillfredstallande arbetsmiljo ska uppnas for alla anstallda. Ansvar for arbetsmiljon har

bade arbetsgivare och arbetstagare (Arbetsgivarverket, u.a.).

Arbetsmiljorisker behéver hanteras for att mojliggora en trygg arbetsmiljo for alla
anstallda. Hbtqg personers arbetsmiljo har sarskilda utmaningar och som darfor kraver
sarskild uppmarksamhet sa att alla ska fa kdnna sig inkluderande och respekterade.
Genom att identifiera och hantera riskfaktorer kan diskriminering undvikas och skapar en
trygg arbetsmiljo. Detta kan ske genom exempelvis kunskapshojande utbildningsinsatser
pa arbetsplatsen (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022, s.118-120). Ett exempel pa
en kunskapshdjande insats ar Region Vasterbottens hbtq diplomeringar som utfors i form
av utbildningstillfallen bade digitalt och pa plats. Hbtq diplomeringarnas syfte ar forbattra
normer kring kon och sexualitet pa arbetsplatser. Region Vasterbottens hbtq diplomering
syftar ocksa till att stodja hbtg personers halsa och livsvillkor. Diplomeringen riktar sig till
arbetsgrupper och erbjuds utbildningstillfallen inom alla verksamheter i regionen, bade

till verksamheter med och utan patientkontakt (Region Vasterbotten, 2022).

Detta examensarbete utforskar hbtq personers psykosociala arbetsmiljé. Fokus kommer
att handla om hbtg personers psykosociala arbetsmiljo trots att den organisatoriska
arbetsmiljon ar viktig. Den organisatoriska arbetsmiljon undersoker arbetsplatsens
forutsattningar sa som exempelvis ledning, kommunikation, delaktighet,
handlingsutrymme, arbetsférdelning, krav, resurser och ansvar (SKR, 2021). Genom att
enbart fokusera pa den psykosociala arbetsmiljon kan forstaelsen 6ka for hur
arbetsmiljon paverkar hbtq personers psykiska halsa i arbetslivet. Genom att fokusera pa
begreppet psykosocial arbetsmiljo hjalper det skribenten att avgransa omfattningen pa

examensarbetet.
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Syftet med examensarbetet ar att utveckla en evidensbaserad modell for chefer, grundad
i en scoping review. Genom att systematiskt kartldgga och analysera tidigare forskning
inom omradet har scoping review metoden identifieras centrala faktorer och strategier
som framjar en inkluderande och respektfull psykosocial arbetsmiljo for hbtq personer.
Denna kunskap ligger till grund for modellens utformning i examensarbetet. Modellen ar
tankt att fungera som ett praktiskt verktyg i det dagliga ledarskapet. Malet ar att
forebygga arbetsmiljoproblem och diskriminering kopplat till sexuell laggning och
konsidentitet. Genom att stodja ett forebyggande arbete i arbetsgruppen ska modellen

bidra till lika rattigheter och mojligheter for alla medarbetare, oavsett hbtq identitet.

Examensarbetet riktar sig framst till chefer men i langden kommer hela arbetsgruppen att
gynnas av att anvanda modellen. Férhoppningen ar att modellen kommer att leda till ett

inkluderande arbetssatt samt en kdnsla av trygghet for hbtq personer.

2 Teoretiska utgangspunkter

| det har kapitlet redogors examensarbetets teoretiska utgangspunkter. Den teoretiska
referensramen har valts utgaende fran syftet. De teoretiska utgangspunkterna anvands i
examensarbetet for att problematisera och foérklara det valda temaomradet. Férfattaren
anvander termen hbtg for homosexuell, bisexuell, transsexuell och queer (RFSL, 2021).
Det finns andra termer som exempelvis pansexuell men hbtq anvands ofta i studier som
en forenkling. Detta pga. att hbtq ar ett komplext begrepp med manga olika variationer. |
detta examensarbete representerar hbtq personer de individer som bryter mot
samhallets normer kring relationer, konsuttryck och konsidentitet. Hbtq personer pa
gruppniva har varierade erfarenheter och bor darfor inte generaliseras individuellt
(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022, s.76). Intersex (hbtgi) har uteslutits ur
examensarbetet. Det behdvs mer forskning om personer med intersexvariation eftersom
intersexpersoner ofta saknas i manga forskningsresultat. Det saknas exempelvis kunskap
om intersexpersoners erfarenheter av krankningar och om eventuella medicinska
ingrepp. Det &r inte heller kartlagt hur dessa faktorer paverkar intersexpersoner. Darfor
vet forskarna inte heller hur intersexpersoner sdker hjalp och stéd, hur intersexpersoner

upplever sin psykosociala arbetsmiljo eller vilket stéd som skulle vara mest lampligt i



dagslaget. Forskare debatterar om intersex bor inkluderas i hbtq forskning eller inte. Vissa
ser likheter med transpersoners erfarenheter medan andra forskare varnar for att
kunskap om intersex ar begransad (Ovesen & Sorensdotter, 2025). Lorenzett (2022)
menar att begreppet intersex erkanner intersexpersoners existens och rattigheter trots

brist pa forskning och att intersex inte far forbises i studier.

Forfattaren av examensarbetet betonar vikten av att férsta och erhalla kunskap om hbtq
personers upplevelser av det psykosociala arbetslivet. Genom att kort forklara olika
begrepp i teoridelen sa som normer, intersektionalitet, stigma, heteronormativitet,
tvakonsnormen, resiliens, minoritetsstress, mikroaggressioner, minoritetsgladje,
hypervigilans och stigma far lasaren en bakgrund till hbtq personers komplexa
upplevelser i arbetslivet. Forstaelsen av dessa begrepp ger ldsaren en djupare insikt och
forstaelse i de utmaningar och erfarenheter som hbtq personer moter i sin psykosociala
arbetsmiljé. Aven begreppen psykosocial arbetsmiljé och ledarskapets betydelse

definieras i teoridelen.

Skribenten bor i dagslaget i Sverige och kommer darfér aven att ge en kort beskrivning av
nagra svenska myndigheternas och organisationers roll och funktion som ar relevant for

psykosociala arbetsmiljoarbetet.

2.1 Hbtq (Igbtq)

Hbtqg personer ar ett samlingsbegrepp som innefattar homo- och bisexuella,
transpersoner, queera personer samt personer med en intersexvariation
(Folkhalsomyndigheten, u.a.). Pa engelska anvands begreppet Igbtqi och star for: lesbian,
gay, bisexual, transgender, queer och intersex (RFSL, u.3.). | examensarbetet kommer
begreppet hbtq eller Igbtqg att anvandas eftersom intersex ar ett medicinskt tillstand och
kommer att uteslutas. Intersex kommer dock i teoridelen ges en kort férklaring for att
lasaren ska fa forstaelse varfor begreppet medvetet valts bort av skribenten. Det

engelska begreppet Igbtg kommer att anvandas vid sékning i sékmotorer.

Homosexualitet och bisexualitet ror sexuell attraktion. Homosexuella attraheras av

samma kon medan bisexuella attraheras av alla kdn. Transpersoner har en kénsidentitet



som kan skilja sig fran det kon personen tilldelades vid fodseln. Transpersoner handlar
om kon och inte om sexualitet. Att vara transperson handlar enbart om kdnsidentitet och
konsuttryck. Det finns alltsa ingen koppling till en persons sexuella preferenser eller
sexliv. En transperson kan darmed ha vilken sexuell laggning som helst (Summanen &
Wurm, 2023s, 15). Queer ar en identitet som utmanar normer kring kon, relationer och
sexualitet. Queer anvands som en paraplyterm for personer som inte ar heterosexuella
eller foljer traditionella konsnormer (RFSL, 2021). Lundberg et al. (2017, s.349) a sin sida
beskriver att queer begreppet dr ett mer undersokande teoretiskt perspektivinom
forskningen. Forfattarna beskriver att queer begreppet handlar om att skapa olika
forstaelser for sexualitet, kon och identitet. Malet med queer begreppet ar att

problematisera det som anses vara normen i samhallet.

Intersex ar en generell term for olika situationer dar individer f6ds med reproduktiv eller
sexuell anatomi som inte passar in i typiska definitioner av man eller kvinna.
Intersexvariationer ar ett medfott tillstand dar testiklar och dggstockar, konskromosomer
eller kdnsorgan varierar fran det som vanligtvis anses vara normen (Planned Parenthood,
2024). Som tidigare namnts, kommer begreppet intersex inte att inga i examensarbetet

eftersom det ar ett medicinskt tillstand.

Det ar svart att faststalla hur manga som identifierar sin sexuella laggning inom hbtq
begreppet eftersom det ar en ytterst personlig definition. | Sverige exempelvis visar
undersokningar att cirka 0,4 % av madnnen ser sig som homosexuella men att det varierar
beroende pa alder. Yngre man ar mer bendgna att definiera sig som homosexuella dn
aldre enligt undersokningar (Hanner, 2017, s. 83-92). Det verkar ocksa som att antalet
transpersoner som lever mer 6ppet har 6kat i Sverige under senare ar. Det ar dock inte
mojligt att hdvda att det finns fler transpersoner idag an for hundra ar sedan. Detta beror
pa att denna fraga inte kunde stallas i befolkningsundersdkningar forr i tiden. Daremot
uppsoker fler personer konsbekraftande vard i Sverige dn innan. Viktigt att komma ihag ar
att vardbesok till konsbekraftande vard inte nédvandigtvis alltid ar synonymt med
transpersoner pga. att alla transpersoner inte upplever konsdysfori. Konsdysfori ar en
kdnsla av obehag eller svarighet som uppstar nar konsidentiteten inte 6verensstimmer

med det tilldelade kdnet vid fédseln (Summanen & Wurm, 2023, s.289).



2.2 Definition av begreppet kon

Kon innefattar flera olika delar: konsidentitet, juridiskt kon, kdnsuttryck samt kroppen.
Kroppen omfattar inre och yttre kdnsorgan, kromosomer, hormoner samt sekundara

konskarakteristiska sasom exempelvis skaggvaxt (Summanen & Wurm, 2023, s.15-16)

Kénsidentitet avser det kon en person identifierar sig som. Personen sjdlv avgor sin
konsidentitet och vilka ord som ska anvandas. For vissa ar konsidentiteten sjalvklar, for
andra inte. Vissa har samma konsidentitet hela livet medan andra kan andra den 6ver tid.
For nagra ar konsidentiteten viktig men for andra inte alls (Region Stockholm,

2022). Ibland blandas eller missuppfattas begreppet konsidentitet med begreppet
konsroller. Exempelvis nar en manlig kdnsidentitet blir synonymt med att leka med bilar
som barn och att inte vilja bara klanning. Exempelvis manga transman har varken lekt
med bilar eller 6nskat bara klanning men kanner sig anda som en man (Summanen och

Wurm, 2023, s.22-25).

Kénsuttryck avser alla de satt som individen anvander sig av for att uttrycka sin
konsidentifikation. Konsuttryck kan exempelvis avse smink, klader och frisyr. Kénsuttryck
kan te sig olika i olika kulturer och kan ske bade medvetet och omedvetet. Konsuttryck

kan dven exempelvis vara miner, gester eller beteendemonster (Mielenterveystalo, u.a.).

Sexuell Idggning avser en persons sexuella preferens. Ordet laggning brukar betraktas
som bestandig och stabil. Alternativt kan begreppet sexuell identitet anvandas eftersom
detta begrepp omfattar individens egen definition av sin sexualitet och kan férandras
over tid nar personen far nya erfarenheter och kunskap om sexualitet (Lundberg et al.,

2017, 5.350).

Juridiskt kén avser det kon som registreras vid folkbokféringen. | Sverige noteras kénet
hos individen i folkbokféringen direkt vid fodseln. Detta baserar sig pa en bedomning av
barnets fysiska kon och klassificeras darmed som antingen man eller kvinna (Summanen

& Wurm, 2023, s. 15).



2.3 Normer, tvdkénsnormen, heteronormativitet och stigma

Normer &r oskrivna regler i samhallet som manniskor foljer for att kunna fungera
tillsammans. Normer skapar olika monster och ar ofta nédvandiga for att samhallet ska
fungera. Ett exempel pa en positiv norm ar att individer generellt sett star i ko till kassan i

mataffaren och vantar pa sin tur.

Vissa normer som finns i samhallet och som rér manniskans utseende, sprak eller
sexualitet kan ha en negativ inverkan pa manniskan. Dessa normer kan leda till ett samre
bemotande eller diskriminering av personer som inte passar in i normen medvetet eller
omedvetet. Normer skapas av oss manniskor och manniskan har darfor ocksa makten att
ifragasatta och forandra dem (Folkhdlsomyndigheten, 2022). Manga normer ar ofta
outtalade och osynliga i samhallet tills ndgon person bryter mot dom (Summanen &
Wurm, 2023, 5.105-107). Tvakénsnormen hanvisar till de forvantningar och normer som
finns i ett samhalle dar endast tva kdn erkanns dvs. man eller kvinna. Ett exempel pa

denna norm i Sverige ar det svenska personnumret (Lansstyrelsen Vastra Gotaland, u.a.).

Heteronormativitet ar en norm som antar att alla manniskor ar heterosexuella och att
heterosexuella relationer ar den enda "normala" och accepterade formen av sexualitet i
samhallet. Denna norm kan leda till att manniskor som inte identifierar sig som
heterosexuella kdanner sig marginaliserade och osynliga. Ursprungligen kommer
heteronormativitet fran vasterlandsk kultur och religion och har forstarkts av lagar och
politiska beslut. Konsekvenserna av heteronormativitet ar marginalisering, diskriminering
samt en begransad syn pa sexualitet. Att utmana heteronormativitet i samhallet ar viktigt
for att skapa ett mer inkluderande och rattvist samhalle. Detta kan goras genom att
kritisera normer samt lyfta fram olika sexuella laggningar (Tvarvetenskaplig
genusvetenskap, 2023). Lundberg et al. (2017, s.35—-38) podngterar att det behdvs mer
kunskap om de normer som finns i samhallet om hbtq personer. Manga normer som
beror sexualitet och kon blir starkt begransade for hbtg personer. Det kan handla om vem
en person blir fordlskad i och att deras sexuella attraktion inte stammer éverens med de
radande normerna i samhallet. Hbtqg personer féljer alltsa inte de beteenden som
forvantas av samhallet. Samhallets normer beskriver hur alla manniskor ska leva och det
finns en uppfattning om att heterosexualitet ar det naturliga och mest 6nskvarda sattet

att leva pa (Lundberg et. al, 2017 s.154-160, 347).



Stigma kommer fran grekiskan och betyder marke. Under antiken marktes personer som
ansags farliga for allmanheten sasom kriminella och de fick s.k. kroppsmarken. Dessa
kroppsmarken fungerade bade som en varningssignal och som ett straff till allmdnheten.
Stigmatisering innebar att en minoritetsgrupp pekas ut och tillskrivs nedvarderande
egenskaper. Detta i sin tur leder till Iag social status och med en hog risk for att
diskrimineras. Forskning visar att stigma ofta beror pa bristande kunskaper och férdomar.
Stigma leder till negativa attityder och diskriminering. Stigma kopplas till psykisk ohalsa

och &r ett stort forskningsomrade (Folkhalsomyndigheten, u.3a.).

Manga hbtq anstallda valjer att halla sin hbtq identitet hemlig pa arbetsplatsen av rddsla
for att bli utsatta for krankningar och diskriminering. Hemlighallandet kan vara ett
effektivt satt for att undvika eventuella negativa upplevelser. Att halla sin identitet hemlig
kan medfora att hbtq anstalldas erfarenheter och identiteter forblir helt osynliga pa
arbetsplatsen. Osynliggérandet kan leda till kdnslor av isolering och ensamhet vilket i sin
tur kan paverka hbtq personers psykiska halsa och arbetsglddje pa ett negativt satt (Willis,
2011, s. 969-974). Goffman (1990, s.1-9, 53-56) lyfte begreppet stigma och begreppet
"spoiled identity” redan ar 1990. En "spoiled identity" innebar, enligt Goffman, att en
persons sociala identitet har blivit negativt praglad av samhallets bedomning och som
helt baseras pa personens avvikande attribut, dvs hamnar utanfér samhallets normer.
Detta kan paverka hbtq personens sjalvkdansla men dven deras relation till samhallet.
Goffman beskriver att stigmatiserade individer ofta maste hantera sin markta identitet i
sociala sammanhang for att inte fa uppleva negativa upplevelser. Exempelvis hbtq
personerna hanterar detta genom att exempelvis délja sin sexuella laggning eller
konsidentitet for att undvika diskriminering i stallet bli socialt accepterade. Manga hbtq
personer anpassar alltsa sitt beteende och sin framtoning for att passa in och undvika

negativa reaktioner.

For unga hbtqg personer som ar i borjan av sin arbetskarriar kan en sa kallad “tystnad” fran
aldre hbtq kollegor vara sarskilt skadlig. Begreppet "tystnad” kan referera till situationer
dar aldre hbtq kollegor inte 6ppet delar sina erfarenheter eller ar 6ppna med sin hbtq
identitet. Detta kan resultera i att yngre medarbetare gar miste om viktiga forebilder och
stod i arbetslivet. Darfor kan det bli det svarare for unga hbtq personer att undvika
stigmatisering och samtidigt kdnna sig accepterade pa arbetsplatsen. En ung homosexuell

man kanske viljer att inte avsl6ja sin hbtq identitet for sina kollegor pa grund av radsla
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for diskriminering. Han anpassar sitt beteende och undviker att diskutera sitt privatliv
vilket kan leda till kdanslor av isolering och minskad acceptans. Denna brist pa 6ppenhet
och stod kan ocksa paverka hans professionella utveckling och psykiska hélsa negativt

(Willis, 2011, 5.964-965).

2.3.1 Normkritik och intersektionalitet

Normkritik syftar till att synliggéra och granska de normer som styr vara forestallningar
och varderingar oavsett om det ar pa arbetsplatser, i skolan eller i samhallet. Normer
forandras over tid och plats och ar darmed centrala i arbetet mot diskriminering. Ett
normkritiskt perspektiv fokuserar pa att synliggdra exkluderande strukturer som sorterar
manniskor i hierarkier baserat pa exempelvis kén, konsidentitet, sexuell laggning,
etnicitet, trosuppfattning, funktionsnedsattning och alder (Ungdomsstyrelsen, 2012, s.6—

7).

| Sverige har normkritik utvecklats som ett verktyg for att synliggéra och analysera
maktstrukturer genom att granska uppfattningar om vad som betraktas som "normalt" i
samhallet. Normkritik anvands som ett verktyg for att férandra ojamna maktférhallanden.
(Lundberg, 2017, s. 347). Normkritik handlar alltsa om att se sig sjdlv som medskapare av
normer och att férsoka betrakta normer ur ett intersektionellt perspektiv
(Ungdomsstyrelsen, 2012, s.6). Intersektionalitet ar ett begrepp som anvands for att
analysera hur olika maktordningar, sasom kon, etnicitet, klass, sexualitet,
funktionsvariation och alder samverkar och paverkar manniskors livsvillkor och
erfarenheter. Det intersektionella perspektivet hjdlper oss att forsta att manniskor sallan
tillhor en enda kategori (RFSL Utbildning, 2025). Sammanfattningsvis fokuserar normkritik
pa att undersdka och férandra normer medan intersektionalitet anvands for att forsta hur
olika identiteter och maktstrukturer paverkar manniskors liv (Ungdomsstyrelsen, 2012,
s.7-6). Ur ett hbtqg perspektiv ar det viktigt att diskutera begreppet intersektionalitet
eftersom det utgor ett kraftfullt verktyg for att forsta komplexa samhallsfragor inom olika
omraden. Exempelvis inom juridik och socialt arbete. Begreppet tillampas for att
exempelvis identifiera "6verlappande” diskriminering i arbetslivet men anvands dven for
att utveckla nyanserade analyser av olika samhallsproblem sasom fattigdom och vald

(RFSL Utbildning, 2025).
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2.3.2 Resiliens

Personer som utsatts for krankningar och diskriminering paverkas pa olika satt. Personers
formaga att hantera erfarenheter formas av bade individuella egenskaper. Faktorer sa
som fysisk och psykisk hélsa, social kompetens, utbildning samt tillgang till stod fran familj
och vanner spelar en avgérande roll. Nar kunskap eller trygghet saknas kan det vara
valdigt svart att mota livets utmaningar (Hansson, 2022, s.136—-138). | denna kontext ar
begreppet resiliens av stor betydelse. Resiliens syftar pa individens formaga att anpassa
sig till och aterhamta sig fran livets motgangar och livskriser (Ovesen & Sérensdotter,
2025, s. 18, 43). Egenskaper som optimism, sjalvfortroende, social kompetens och
formagan att skapa trygga relationer bidrar till att starka en motstandskraft hos
manniskan och fungerar darmed som skyddsfaktorer. Genom att forsta skyddsfaktorer
kan exempelvis professionella inom socialt arbete bidra till att minska manniskans
sdrbarhet och i stillet framja dterhdmtning vid stress eller psykisk p&frestning (Ojehagen,
2014, s. 101). Ovesen och Sorensdotter (2025, s. 25) betonar vikten av att beakta bade
personliga resurser och omgivningens stod for att fa en helhetsbild av hur manniskor
moter svarigheter i livet. Resiliens omfattar alltsa inte bara atergang till ett tidigare
tillstand utan dven en mojlighet till personlig utveckling efter livets eventuella motgangar

(Manjula & Srivastava, 2022, s. 610—613)

2.4 Minoritetsstress, mikroaggressioner, hypervigilans och minoritetsgladje

Minoritetsstress kan innebara stress for individer som avviker fran kons- eller
heteronormen. Hbtq personer kan mota stigma, diskriminering, féordomar eller vara radda
for negativt bemotande av sin omgivning (Odenbring, 2023, 5,293). Personer som bryter
mot normer i samhallet upplever ofta en férhojd stressniva. Stressen och den 6kade
utsattheten som hbtq personer kan uppleva ar en av anledningarna till den forhojda nivan
av psykisk ohalsa inom denna grupp i samhallet (Lundberg et al. 2017, 5.346). Meyer
(2003, 5.674—679) beskriver att personer i stigmatiserade minoritetsgrupper upplever en
extra niva av stress nar de riskerar att bli avsl6jade, utsatta eller ifragasatta. Denna
ytterligare stressniva, dvs. minoritetsstress som laggs ovanpa den ”vanliga stressnivan”
som de allra flesta manniskor upplever ibland. Enligt Bjork och Wahlstréom (2018, s. 53—
58) kan arbetsplatsen darfor vara en bidragande orsak till minoritetsstress om

arbetskulturen &r starkt heteronormativ. Meyer (2003, s.675) betonar att genom att
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jamfora oss med andra lar vi oss ocksa kanna oss sjalva. Att standigt bli jamférd med
andra och eller fa ta emot negativa stereotyper kan det leda till ett minskat psykiskt
valmaende. Negativa attityder mot hbtq personer kan paverka deras sjalvbild och orsaka
internaliserad homo-, bi- och transfobi. Internaliserad innebar att de kanner sig
annorlunda och blir sarskilt utsatta (Odenbring, 2023, s. 293). Professor Meyer myntades i
mitten av 1990-talet i USA begreppet minoritetsmodellen som en del i forskningen av
minoritetsstress. Meyers modell utvecklades for att beskriva den stress som individer i
marginaliserade grupper kan uppleva. Exempelvis kan homosexuella eller personer med
funktionsnedsattning kdnna oro 6ver att mota negativitet i samhallet pa grund av sin
grupptillhérighet. Denna oro ar baserad pa deras tidigare erfarenheter av att inte
betraktas som likvardig med andra personer i samhallet (levandehistoria.se, u.a.). Meyers
minoritetsmodell beskriver tre satt att hantera minoritetsstress: internaliserad rasism
som innebar att personen tror pa de negativa stereotyper som sags om sin egen grupp.
Att délja sin identitet handlar om att forsdka passa in genom att minska vissa eller hela
delar av sin identitet. Vaksamhet handlar om att standigt férvanta sig diskriminering och

att bli avvisad vilket kan 6ka stress och angest hos individen (Mulinari et al., 2024, s.11).

Mikroaggressioner innebar subtila krankningar som hbtq personer kan utsattas for, sasom
kommentarer, utfrysning eller blickar som ofta sker omedvetet. Aven fysiskt vald och
sexuella 6vergrepp forekommer men ar mindre vanliga och de sker medvetet.
Mikroaggressioner kan ocksa uppsta genom stereotypiska antaganden eller 6verdrivet
intresse for hbtq personer. Omgivningen kan exempelvis hdavda att hbtq personer
overreagerar eller 6verdriver nar de till exempel uttrycker kanslor av ledsenhet, ilska eller
sarbarhet. Detta kan komma i uttryck av att nagon exempelvis sager att “du grater som

en kvinna” (Westerlund et al., 2022, s. 150, 171).

Hypervigilans ar ett begrepp som beskriver hur individer i vardagen moter
mikroaggressioner och diskriminering i samhallet. Hypervigilans innebar exempelvis att
hbtqg personer har utvecklat en extremt forh6jd vaksamhet for krankande bemdétande
sasom blickar, uttalanden och bemdétande och som mynnar ut i en hypervigilans.
Hypervigilans orsakar markant 6kad stress eftersom personen standigt ar pa sin vakt for
att skydda sig mot exempelvis homofobi. Detta leder till att dven icke-homofobiska

uttalanden kan uppfattas som krankande av en hbtq person. Inom exempelvis halso-och
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sjukvard kan personal mota hbtq personer som utvecklat hypervigilans. Hypervigilans har
uppstatt hos personen for att hen exempelvis har daliga erfarenheter fran tidigare
vardtillfallen. Dessa erfarenheter bar hbtq personen med sig in i det nya vardmotet och
vardpersonalen traffar nu en person som utvecklat hypervigilans. Hbtq personer har
exempelvis varit med om att bli kallade vid fel pronomen upprepade ganger inom varden
trots att personen sagt vilket pronomen som ska anvandas och darfor finns en farhaga att

aterigen bli tilltalad med fel pronomen (Karlsson & Ulfsdotter, 2022, 5.20, 41).

Minoritetsglddje ar ocksa ett viktigt begrepp eftersom hbtq personer kan kdnna gladje
och samhdrighet fran andra som ocksa identifierar sig till samma grupp. Att kunna leva ut
och folja sin konsidentitet ger positiva upplevelser. Positiva upplevelser kan komma i
uttryck genom att ha kunnat bygga nya goda relationer eller kdnna en stolthet dver att
exempelvis genomgatt en kdnskorrigering. Kanslor av lattnad och 6kad sjalvinsikt i sin
egen identitet kan ocksa vara en befriande och gladjefylld upplevelse fér hbtq personen.
En normbrytande livsstil kan alltsa leda till en kdnsla av frihet och en positiv kdnsla av
meningsfullhet. Manga hbtq personer kdnner sig stolta och glada over att kunna
representera en mangfald i samhallet (Filis, 2022, s. 35—37). Hbtq personer som upplever
en grundlaggande kansla av att fa finnas till och vara sig sjalv utan att behéva anpassa sig
efter andras agerande eller samhallets normer kan kallas minoritetsro (Summanen &

Wurm, 2023, s.76).

2.5 Begreppet psykosocial arbetsmiljo

Begreppet psykosocial arbetsmiljo innefattar bland annat anstallningsvillkor,
organisatoriska resurser och arbetsvillkor. Darmed stalls det olika krav pa medarbetarens
arbetsplats (EkI6f, 2017, s. 21-23). Ar 2016 inforde Arbetsmiljoverket begreppen
organisatorisk och social arbetsmiljo for att ocksa betona den organisatoriska delens
betydelse i arbetslivet (Suntarbetsliv, 2018). Begreppet psykosocial arbetsmiljo syftar pa
samspelet mellan medarbetaren och arbetsplatsens struktur. Samspelet inkluderar
kadnslor, beteenden och sociala interaktioner (Fagerlind Stahl, 2021, s. 29—-30). Forfattaren
Fagerlind Stahl (2021, s.31) beskriver delar av den psykosociala arbetsmiljons
bestandsdelar pa féljande satt: “Den psykosociala arbetsmiljén bestdr sdledes av det
sociala sammanhang och férutséttningarna ddr en individ arbetar, det vill sGga spenderar

sin tid i utbyte mot Ién”. Fagerlind Stahl (2021, s. 31-32) papekar att den psykosociala
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arbetsmiljon innebar att medarbetarens arbetsuppgifter behdver vara anpassade till
deras kompetensniva. Vidare understryker forfattaren vikten av att ha tillrackligt med tid
for att utfora arbetsuppgifterna under arbetsdagen samt hur mycket energi arbetstagaren
behover lagga ned under den begransade arbetstiden for sina arbetsuppgifter. Dessutom
ar det viktigt att medarbetaren far erkdannande fran sin arbetsgivare for sitt arbete. Van
Hoffen (2021, s. 428) beskriver att kombinationen av arbetsresurser och arbetskrav
paverkas av de psykosociala forhallanden som rader pa arbetsplatsen. Arbetskrav
innefattar bland annat kanslomdssiga och kognitiva krav medan arbetsresurser innefattar

stod fran ledare och kollegor.

Bjork & Wahlstrom (2018, s. 26—27) beskriver att sammanhallning i en arbetsgrupp
framjar tillit, samarbete och god kommunikation. Vanskapliga relationer 6kar trivseln och
gemenskapen leder till att medarbetare stannar kvar pa arbetsplatsen. Skamt, smaprat
och skratt ar viktiga bestandsdelar i den psykosociala arbetsmiljon och starker darmed
gemenskapen. Dessa bestandsdelar ar avgérande och kan bidra till att stédet upplevs
effektivt vid exempelvis forandringsprocesser och arbetsrelaterad stress. Goda relationer
mellan anstadllda kan ocksa leda till att medarbetarna upplever att arbetsuppgifterna ar
mer meningsfulla vilket skapar en kdnsla av att vara inkluderad pa arbetsplatsen.
Forskning visar att arbetsgrupper som upplever positiva kdnslor tillsammans kommer att

minska medarbetarnas risk for psykisk ohalsa (Bjork & Wahlstrom, 2018, s. 26).

Psykosociala risker i arbetslivet kan paverka medarbetarnas psykiska och emotionella
valbefinnande negativt. Exempelvis stress, hot om vald, trakasserier, mobbning och stor
arbetsborda kan leda till utmattning men dven till minskad arbetsgladje. En obalans
mellan arbets- och privatliv kan ocksa skapa kanslor av otillracklighet och stress.
Bristande mdjlighet att paverka beslut pa arbetsplatsen 6ver sitt arbete kan leda till
frustration och minskad motivation hos medarbetaren (Fagerlind Stahl, 2021, s 31-32,
Van Hoffen 2021, s.247-428). Andra faktorer som bidrar till psykosociala risker ar brist pa
att fa arbeta sjalvstandigt och men aven inflytande 6ver arbetsuppgifterna. Detta kan
leda till att medarbetare kan kanna sig undervarderade. Otydliga roller och motstridiga
krav kan ocksa skapa forvirring och osakerhet. Otrygga arbetssatt och daliga sociala
relationer kan i sin tur leda till en kdnsla av ensamhet och otrygghet (Nielsen et al., 2018,

5.15-17).
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2.5.1 Ledarskapets roll i den psykosociala arbetsmiljon

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) betonar att ledarskap har en direkt paverkan
pa medarbetarens halsa, arbetstillfredsstallelse, sjukfranvaro och det allmanna
valbefinnandet. Ledarskap bygger pa fortroendefulla relationer och ar en valdigt central
roll i ledarskapet. Detta innebar att hbtq personers upplevda arbetsmiljé och
valbefinnande speglas av hur ledarskapet hanterar relationer mellan medarbetare, vilka
strategier som anvands vid ledarskapet samt vilka forutsattningar chefen skapar for ett
bra socialt klimat pa arbetsplatsen. Psykosociala risker kopplade till ledarskapet kan
handla om bristande kommunikation vid férandringar vilket kan skapa osakerhet och oro
bland medarbetarna. Aven ledarens bristande engagemang i de beslut tas och som
paverkar arbetsgruppen kan leda till kdnslor av medarbetarna inte blir lyssnad pa.
Slutligen kan bristande allmant stod fran chef medféra att medarbetare kdnner sig
ensamma och upplever att de saknar olika nédvandiga resurser for att kunna utfora sitt

arbete effektivt och pa ett korrekt satt (Nielsen et al., 2018, s. 14-15)

Stod, sarskilt fran narmaste chefer kan vara avgérande for hbtq personers valmaende for
att hen ska vilja vara 6ppen med sin identitet pa arbetsplatsen. Chefer som aktivt
hanterar och diskuterar fragor om mangfald och vidtar direkt atgarder mot negativa
attityder bidrar till en accepterande och battre psykosocial arbetsmiljo. Brist pa stéd och
tystnad fran chefer leder till en sdimre arbetsmiljé och med en 6kad radsla for
trakasserier. Forskning visar ocksa att chefernas personliga bakgrund gallande sina egna
normer paverkar chefens bendgenhet att stodja en inkluderande arbetsplats

(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022, s.27).

Faktorer som utgor bade risk-och friskfaktorer for hbtq personer och som ledaren
behover ha kunskap om ar enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022, s. 76-83):

1) Social fientlig arbetsmiljé som innebar att hbtg personer jobbar i arbetsmiljoer som kan
upplevas obehagliga eller obekvama pa grund av hbtq fientliga beteenden i
arbetsgruppen. Sadana arbetsmiljoer kan exempelvis praglas av stereotypa uppfattningar,
diskriminering, trakasserier eller mobbning. En fientlig arbetsmiljé innebar ocksa att hbtq
personer standigt oroar sig for mikroaggressioner, diskriminering, trakasserier eller
mobbning pa grund av sin sexuella laggning eller konsidentitet. 2) Stereotypa

uppfattningar, vilket innebar att hbtq personer kan kanna sig “hopbuntade” pa
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arbetsplatsen tillsammans med andra av samma laggning. Leshiska kvinnor kan
exempelvis “pressas” av arbetsgruppen att vara mer maskulina medan homosexuella man
ofta kan stamplas som feminina. Detta kan leda till att hbtq personer kdnner sig tvingade
att bete sig pa ett satt som inte dverensstammer med deras identitet. Forskning indikerar
pa att hbtq personer ofta anpassar sitt agerande enligt dessa stereotypa uppfattningar
och normer fran kollegor for att passa in. Detta for att undvika diskriminering och
trakasserier pa arbetsplatsen. Stereotypa uppfattningar kan dven resultera i ett odnskat
fokus pa hbtq personers privatliv. Detta i sin tur leder till att det paverkar hbtq personers
professionella relationer men dven deras prestationer i arbetet. 3) Heteronormativt
klimat 3 sin sida innebdr att hbtqg fragor osynliggors pa arbetsplatsen. Detta leder till ett
negativt psykosocialt arbetsklimat for hbtg personer. Detta kommer i uttryck genom att
hbtqg personer ofta kan undvika att beratta om sitt privatliv eftersom de kanner sig
obekvama pa arbetsplatsen. Hbtg personer kan ocksa kdnna sig tvingade att "komma ut"
pa arbetsplatsen och de kan ocksa ofta uppleva en radsla for att bli negativt ddomda av
kollegor. Heteronormativa antaganden kan dessutom leda till att hbtg personers
familjeforhallanden och livet i stort osynliggors vilket bidrar till att hbtg personer kdnner
sig exkluderade pa arbetsplatsen. Slutligen beskriver Myndigheten fér arbetsmiljokunskap
(2022, 5.76-80) 4) Social exkludering fran arbetsgemenskapen vilket innebar att
exempelvis homo- och bisexuella upplever en hogre grad av social exkludering pa
arbetsplatsen an heterosexuella personer. En orsak till homo- och bisexuellas sociala
exkludering kan bero pa att samtalsamnen ofta handlar om ett heteronormativt
familjeliv. Hbtg personer kdnner sig darfor obekvdama med att dela med sig av sitt liv.
Kollegor kan ocksa undvika att frdga om hbtq personers familjeliv. Detta ger upphov till en
kansla att hbtg personer och deras relationer inte anses lika viktiga som sina kollegors
heterosexuellas relationer. Social exkludering kan ocksa innebéra att kollegor undviker att
prata om relationer pa grund av hbtq personers identitet. Nar hbtq personer inte kdnner
att de kan vara 6ppna om sin identitet kan det skapa en distans till deras kollegor. Denna
distans kan paverka hbtg personers arbetsengagemang och arbetsprestation negativt

(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022, s.76—80).

Arbetsgivaren ar alagd att undersdka och férebygga risker i arbetsmiljon. Detta innebar
att arbetsgivaren aktivt och kontinuerligt motverka och hantera eventuell krdankande

sarbehandling pa arbetsplatsen genom ett systematiskt arbetsmiljoarbete. | svensk
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lagstiftning (Arbetsmiljolag, 1977:1160) syftar arbetsmiljolagen till att férebygga ohalsa
och olycksfall i arbetet samt att skapa en god arbetsmiljo. Lagen géller for alla
verksamheter i Sverige dar arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivarens rakning. Ur ett
ledarskapsperspektiv beskrivs det i arbetsmiljélagen att arbetsgivare och chefer har ett
sarskilt ansvar att sakerstélla en trygg och hdlsosam arbetsmiljo. Arbetet inkluderar att
systematiskt ansvar for att identifiera och atgarda risker men dven att framja en god
arbetsmiljo. Chefer bor aven, enligt arbetsmiljolagen, samarbeta med skyddsombud och
medarbetare for att kontinuerligt forbattra arbetsmiljon. Arbetsmiljolagen innebar att
arbetsgivare bor bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete kontinuerligt och som ska
dokumenteras samt foljas upp tillsammans med arbetsgrupp (Arbetsmiljélag,

1977:1160).

Chefer ar alagda att folja diskrimineringslagen (2008). Lagen férbjuder diskriminering
baserat pa sexuell laggning, konsidentitet och kénsuttryck. Chefer far inte heller ge
repressalier mot den person som rapporterar diskriminering.
Diskrimineringslagstiftningen kraver att arbetsgivare kartlagger, analyserar, atgardar och
utvarderar arbetsmiljon sa att alla anstallda har lika rattigheter och mojligheter.
Arbetsplatsen behover aktivt arbeta med atgarder mot diskriminering som inkluderar
bade fysiska och psykiska arbetsforhallanden men dven léner, anstéllningsvillkor och
kompetensutveckling samt foraldraskap behover arbetsgivaren arbeta aktivt med
(Diskrimineringslagen, 2008). Enligt arbetsmiljoforeskriften om organisatoriskt och socialt
arbetsmiljoarbete ar alla arbetsgivare ansvariga over att klargora att krankande
sarbehandling inte accepteras pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att
motverka arbetsmiljéforhallanden som kan leda till sddana handlingar. Chefer eller annan
arbetsledande personal har alltsa ett sarskilt ansvar for att forebygga, uppmarksamma
och hantera krankande sarbehandling pa alla arbetsplatser i Sverige (Arbetsmiljoverket,

2015).

2.6. Myndigheter och organisationer i Sverige

Arbetsmiljéverket arbetar pa uppdrag av Sveriges regering och riksdag. Arbetsmiljoverket
ska se till att arbetsmiljon uppfyller de krav som finns i arbetsmiljolagen. Alla
medarbetare ska ha ratt till en bra och utvecklande arbetsmiljo. Arbetsmiljoverket

sakerstaller darmed att arbetsmiljolagen f6ljs genom foreskrifter, inspektioner och
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informationsspridning (Arbetsmiljoverket, 2024). Myndigheten for arbetsmiljékunskap
(MYNAK) ar en svensk statlig myndighet som framjar ett friskt och hallbart arbetsliv.
MYNAK samlar och sprider kunskap om arbetsmiljo och psykosociala aspekter. Detta gors
genom rapporter, riktlinjer och verktyg. MYNAK erbjuder ocksa webbinarier och
utbildningar for att stodja arbetsgivare och arbetstagare. MYNAK arbetar for att forbattra
arbetsmiljon och framja halsa pa svenska arbetsplatser (Myndigheten for

arbetsmiljokunskap, 2025).

Folkhdlsomyndigheten ar en myndighet i Sverige som har ansvar for att framja en god och
jamlik halsa, forebygga sjukdomar och skador. Folkhdlsomyndigheten fokuserar sarskilt pa
de grupper i samhallet som I6per storst risk att drabbas av olika typer av ohalsa.
Myndigheten arbetar dven for att minska de klyftor som finns i samhallet da det géller
halsa samt skapa forutsattningar for en jamlik halsa till hela Sveriges befolkning.
Folkhalsomyndigheten tar ocksa fram och sprider vetenskaplig kunskap och utvecklar
olika metodstdd. Folkhdlsomyndigheten foljer ocksa upp olika insatser for att framja halsa

(Folkhalsomyndigheten, 2023).

Jimstdlldhetsmyndigeheten ar en statlig myndighet i Sverige vars syfte ar att framja
jamstalldhet i Sverige. Myndigheten inrattades 2018 och arbetar under
Arbetsmarknadsdepartementet (Jamstalldhetsmyndigheten, u.d.). Myndigheten
fokuserar pa jamstalldhetsintegrering, valdsforebyggande arbete och samverkan
(Jamstalldhetsmyndigheten, u.a.). Ytterligare en myndighet i Sverige, relaterat till
psykosocial arbetsmiljo, ar Myndigheten fér ungdoms- och civilfrégor, MUCF. MUCF
arbetar for ett 6ppet och inkluderande Sverige med malet att det ska finnas goda villkor
for unga och for civilsamhallet. MUCF ar ocksa en av regeringens hbtq strategiska
myndigheter. Detta innebar att MUCF framjar ungas lika rattigheter och majligheter
oavsett sexuell laggning, konsidentitet eller konsuttryck samt integrerar ett hbtq
perspektiv i sitt arbete. Dessutom arbetar MUCF och manga andra myndigheter aktivt
med att integrera jamstalldhetsperspektivet i alla Sveriges verksamheter. Malet ar att
kvinnor och man ska ha samma makt och mojlighet att forma samhallet och sina egna liv
utifran sia egna férutsattningar (MUCF, u.a.). Slutligen behover dven myndigheten SKR
namnas, dvs. Sveriges kommuner och regioner. SKR stédjer kommuner och regioner i

deras arbete. Sveriges styre har tre nivaer: kommuner, regioner och staten. Kommunerna
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ansvarar for skolor, daldreomsorg, raddningstjanst och stod till personer med
funktionshinder. Regionerna skoéter sjukvarden. SKR stodjer staten genom olika
utredningar for att forbattra samverkan med bland annat Sveriges kommuner och
kommunernas olika utmaningar. Organisationen SKR styrs av fortroendevalda och ar en

medlems- och arbetsgivarorganisation, inte en myndighet (SKR, 2021).

3 Syfte och fragestallning

Examensarbetet syftar till att identifiera och syntetisera tidigare forskning om hbtq
personers psykosociala arbetsmiljo. Malet ar att utveckla en modell for ledare som kan
anvandas i det dagliga arbetet for att skapa en inkluderande och respektfull psykosocial
arbetsmiljo for hbtg personer. Modellen erbjuder ett systematiskt satt for chefer att
forebygga och hantera problem relaterade till den psykosociala arbetsmiljon. Men dven
sakerstalla medarbetarnas lika rattigheter och mojligheter, oavsett sexuell identitet,
konsuttryck eller konsidentitet. Examensarbetet riktar sig framst till chefer for att starka
deras ledarskap. | langden kommer hela arbetsgruppen att gynnas av ett medvetet

inkluderande arbetssatt nar det galler hbtq personer.

Studiens fragestallning:

1.Vilka psykosociala faktorer paverkar hbtq personers arbetsmiljo?

Peters et al. (2020, s. 2122) betonar att fragestallningar bor inkludera population, koncept
och kontext. Studien fokuserar pa psykosocial arbetsmiljo (koncept) for hbtg personer

(population) pa arbetsplatsen (kontext) vilket ar i linje med Peters et al. forskning.

4. Metod

Detta examensarbete har en kvalitativ ansats och anvander en litteraturdversikt med
scoping review- design. En scoping review tillater att data som anvands i studien, tillater
att datamaterialet bestar av bade vetenskapliga artiklar och gra litteratur, dvs granskade
rapporter (Arksey & O’Malley, 2005, s. 21-23). En scoping review kan vara relevant nar
det saknas randomiserade studier eller nar systematiska litteraturstudier ar svara att

genomfora, enligt Peters et. al (2020, s. 2025).
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En strategi for hur litteratur ska hittas behover inte faststallas i forvag. Det ar viktigt att ha
en utforlig litteratursokning och dven tydligt redogora for vilka databaser som har
anvants, vilka sokord som anvants samt antalet soktraffar. En omfattande
litteratursokning kraver anvandning av flera olika databaser medan en begransad
undersokning har ett kortare tidsintervall och anvander farre databaser

(Folkhdlsomyndigheten, 2017).

Denna kvalitativa studie kommer att understka hbtq personers psykosociala arbetsmiljo
och genom detta kan en allmangiltig forstaelse framtrada pa gruppniva. De kvalitativa
studieresultaten kommer att inte belysa hbtq personers upplevelser enskilt. Det ar
darmed viktigt att notera att hbtq personer inte kan ses som en homogen grupp eftersom
individuella upplevelser alltid kan variera. Examensarbetet kommer att fokusera pa hbtq
personer pa gruppniva, vilket innebar att undersoka vilka normer, upplevelser och
utmaningar som upptrader i relation till en god psykosocial arbetsmiljo for hbtg personer.
Detta examensarbete analyserar rapporter och vetenskapliga artiklar dar

fragestallningarna styr kunskapssdkandet.

Studien har en induktiv ansats, vilket enligt Braun och Clarke (2008, s.77-90) innebar att
forskaren later teman och monster framtrada direkt fran data utan att passa in dem i
forutbestamda teoretiska ramar. Detta tillvdgagangssatt gor det mojligt att identifiera
insikter och forstaelser som kanske inte hade varit uppenbara med en mer strukturerad

metod.

Biblioteket kan dven hjalpa till med litteratursokningar infor en scoping review, for att ge
en Overblick dver forskningen och urskilja centrala teman (Uppsala universitet, 2024).

Datainsamling och analys kan ske parallellt, vilket innebar att nya eller ovantade fynd kan
leda till att fragestallningen utvecklas under arbetets gang (Forsberg & Wengstrom, 2022,

s. 169-179).

4.1 Scoping review

En scoping review (moijlig svensk dversattning: oversiktsgranskning) ar en metod for att
systematiskt identifiera och syntetisera befintlig litteratur om ett specifikt &mne. Den

utfors framst for att kartlagga litteraturens karaktar, omfattning och rackvidd. Syftet ar
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att forsoka faststalla eventuella kunskapsluckor i litteraturen om det valda @mnet (Munn,
et al., 2018). Forsberg och Wengstrém (2022, s. 169—-179) framfor a sin sida, att scoping
review inte nédvandigtvis soker efter svar pa en specifik forskningsfraga utan ger en
oversikt av aktuell forskning inom det valda omradet som valts. Forfattarna menar att
scoping review aven ar flexibel eftersom metoden tillater forskaren att inkludera en bred
variation av forskning. Information kring det valda @mnet genererar en mer omfattande
bild av det omrade som forskaren valt. Detta innebar att olika typer av kallor kan
inkluderas sa som vetenskapliga artiklar och gra litteratur. Forfattarna Forsberg och
Wahlstrom (2022, s. 169-179) betonar att denna metod utvidgar perspektivet och
kunskapsbasen i jamforelse med traditionella metaanalyser (systematisk granskning).
Forfattarna papekar aven att forskaren, genom att anvanda denna metod, kan fokusera
pa specifika fragestallningar forutsatt att syftet ar tydligt definierat. Arbetsprocessen vid
en Oversiktsstudie behdver darfor inte vara linjar. Trots att metoden ger stor frihet, ar det
viktigt att presentera och félja en klar och tydlig arbetsordning. Varje steg ska
dokumenteras noggrant. Eventuella avvikelser fran arbetsordningen ska antecknas
(Forsberg & Wengstrom, 2022, s. 169-179). Forskaren behover ocksa vara transparant i
sin forskning. Detta innebar att det ska tydligt framga hur material har samlats in,
bearbetats och tolkats sa att lasaren kan beddma resultaten (Dahlstedt & Gruber, 2020, s.
11-15). Till skillnad fran en systematisk dversikt varderas inte studiernas kvalitet i en

scoping review (Arksey & O’Malley, 2005, s. 22—-25).

4.2 Metodologiskt ramverk for scoping review

Oversiktsstudien foljer det metodologiska ramverket utvecklat av Arksey och O'Malley
(2005). Det finns ingen standardiserad metod for genomférande av en scoping review.
Emellertid har Arksey och O'Malley (2005) utarbetat en modell for scoping review och
som detta examensarbete kommer att tillimpa. Modellen for en scoping review

innefattar foljande steg:

Steg 1: Identifiera forskningsfraga
Steg 2: Identifiera relevanta studier
Steg 3: Urval av studier

Steg 4: Kartlaggning av data
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Steg 5: Sammanstalla, sammanfatta och rapportera resultat

Arksey och O'Malley foreslar ocksa ett frivilligt sjatte steg som innebéar en konsultation
med en forskare eller experter om opublicerad forskning men detta kommer inte att
tillampas i examensarbetet (Forsberg & Wengstrom, 2022, s. 169-179). Arksey och
O’Malleys ramverk for scoping reviews kommer att anvandas som grund for detta

examensarbete.

Nedan i figur 1 illustreras Arksey och O"Malleys olika steg i en scoping review.

=1 I I IStEg 5 Summersa, I
Steg 1 5Steg 2 ldentifierm | Steg 3 Valj | Stegd Analysera l syntetisera occh |

fu?sii?;gcsﬁéa -~ relevant litteratur [ VEt::tTEIE;F:EH och kartlagg data rapportera
: | _J resultat

Figur 1. Scoping review — steg fér steg, illustration

Processen for en scoping review ar inte linjar, utan snarare iterativ, vilket kraver att
forskarna arbetar reflektivt med varje steg och, vid behov, upprepar stegen for att
sakerstalla att litteraturen tacks pa ett heltdckande satt. Det ar ganska sannolikt att
forskaren kommer att behdva omdefiniera soktermer och genomféra mer specifika
sokningar i litteraturen. Darfér behover forskaren undvika att satta alltfor strikta
begransningar for soktermer och identifiering av relevanta studier (Arksey & O"Malley,

2005, s. 20-25).

4.2.1 Identifiera forskningsfragan

En scoping review undersoker ett specifikt problemomrade genom en bred
forskningsfraga (Forsberg & Wengstrom, 2022, s. 169-179). Det ar rekommenderat att
forskaren inledningsvis tillampar en omfattande strategi for att skapa en dvergripande
forstaelse av forskningsomradet (Arksey & O’Malley, 2005, s. 20—25). Som
forskningsomrade ar hbtq ett relativt nytt forskningsomrade och har pa senare tid fatt

mer uppmarksammat och utrymme an tidigare. Forskning om hbtqg personers



23

psykosociala arbetsmiljo och psykiska valbefinnande vaxer och far alltmer
uppmarksamhet globalt. Forskning presenteras varlden oéver i snabb takt. Darfér anser
skribenten att det dr nddvandigt att undersdka forskningsomradet globalt. Detta ger
skribenten en stor mojlighet att kunna ta del av den senaste forskningen for att kunna

forska i den den psykosociala arbetsmiljon for hbtq personer.

Syftet, som ar beskrivet tidigare i examensarbetet, ar att presentera en oversikt av
forskning om hur den psykosociala arbetsmiljon paverkar och upplevs av hbtq personer
pa gruppniva. Det ar darfor av stor betydelse att identifiera de faktorer som paverkar de
psykosociala arbetsférhallandena. Detta for att pa basta satt stodja chefer som har ett

ansvar for den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen.

En 6versiktsstudie borjar med att identifiera forskningsfragan som styr sokstrategin
(Forsberg & Wengstrom, 2022, s. 169-179). En utforskande forskningsfraga ar bast som
har fokus pa population, intervention eller resultat. Forskningsfragan kan justeras efter
dataméangden. Inkluderingskriterier bor matcha fragestallningarna och titeln. Peters et al.
(2020, s. 2021-2022) betonar vikten av att beakta population, koncept och kontext i
fragestallningen. | denna studie ar populationen hbtq personer, konceptet psykosocial
arbetsmiljo, och kontexten arbetsplatsen. Syftet med interventionen i examensarbetet ar

att identifiera forbattringsomraden inom det psykosociala omradet for hbtq personer.

4.2.2 |dentifiera relevanta studier

Arksey och O’Malley (2005, s. 23—24) beskriver att det andra steget i en scoping review
handlar om att identifiera relevanta studier. Litteratursékningen vid en scoping review
motsvarar den vid systematiska litteraturstudier eftersom den foljer samma steg.
Materialet kan exempelvis sdkas i elektroniska databaser, referenslistor, tidskrifter eller i
natverk (Forsberg & Wengstrom, 2022, s. 169-179). Peters et al. (2020, s. 2123) betonar
att nar forskningsprocessen inleds utvecklas sokstrategin och i detta skede utreds termer
och nyckelord for databassokningen. Arksey och O’Malley (2005, s. 23—-24) beskriver att
inledningsvis gors en begransad sokning i relevanta databaser for omradet. Sokningen
foljs av en analys av nyckelord och indextermer som anvands for artiklarna. Val av
databaser, sprak och datum &r viktiga parametrar som begransar sokningen. Breda

kriterier, oftast utan kvalitetsbeddémning, ar att féredra, detta eftersom syftet med en
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oversiktsstudie ar att tacka in ett brett omrade. Att anvanda minst tre databaser
rekommenderas. | en scoping review kan forskaren ocksa anvanda en bredare s6kmotor

sasom Google Scholar som ett komplement (Folkhdlsomyndigheten, 2017).

| detta examensarbete genomférdes forst en begransad sokning i relevanta databaser,
foljt av analys av titlar, abstrakter, text och indextermer. | bilaga 1 presenteras
sokvagarna utforligt till detta examensarbete i form av en tabell. Darefter analyseras
artiklarna och deras abstrakt. Text granskas samt ord och indextermer. Den andra
sokningen bygger pa nyckelord och indextermer fran den foérsta sékningen.

Referenslistorna for alla identifierade artiklar och rapporter granskas sedan.

Datainsamling och urval av artiklar illustreras i ett Prisma-flodesschema och som
beskriver processen for litteratursokning (Peters et al. 2020, s. 2124). Forst utreddes
mojliga sokord och sokfraser genom en s.k. "testsokning”. Forskningsfragan hjalpte till att
identifiera sokord vilket underlattade sokstrategier. Forsberg och Wengstrom (2022, s.
169-179) beskriver dven att ett PRISMA-flédesschema anvands for att beskriva
sokprocessen och urvalet av forskning. PRISMA flodesschemat visar vilka beslut som togs
under processen, resultat fran databassokningar, artiklar fran tidskrifter och referenslistor
samt identifiering av dubbletter. Processen ar darmed anpassad till scoping review-

metoden.

Tidsbegransning som anvandes i s6kningen av data ar fran arsintervallen 2021 — 2025.
Detta for att sakerstalla att den senaste forskningen tas med. En geografisk begransning
ar inte gjord i sokningen. Skribenten ansag att psykosocial arbetsmiljé forekommer
globalt. Skribenten ar medveten om att kulturella skillnader existerar bade mellan och
inom lander varlden 6ver. Emellertid kommer dessa kulturella skillnader samt olika

landers lagar inte att utgdra uppsatsens huvudsakliga fokusomrade.

En bred databassékning i EBSCO Cinahl genomférdes i mars 2025 for att identifiera
nyckelord forekommenade i artiklar som ar relevanta for detta examensarbete. Nya
termer och anteckningar gjordes under den 6vergripande sokningen med sékord som ses

pa foljande sida i figur 2.
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Sokord och Soktraffar Nya termer och
sokkommandon anteckningar
EBSCO Cinahl
Lgbtq OR lesbian or gayor | 34 110
homosexual or bisexual or
transgender or homosexual
or queer or sexual minority

Lgbtg AND sexual 28 Psychosocial, work
minorities AND work environment
environment

Lgbtq AND sexual 1556 Stigma, minority stress,
minorities AND resilience

psychosocial

Lgbtg AND sexual 17 Gender, minority model

minorities AND
psychosocial

work environment
Lgbtqgi AND psychosocial 2652
NOT Organizational work
environment

Lgbtqi AND psychosocial 185 Factor structure
factors AND psychosocial

culture

Lgbtqgi AND stress AND 11 Stressors

work environment

Figur 2. Tabellpresentation av den inledande sékningen i scoping review-studien i EBSCO

Cinahl.

Litteratursokningen genomfordes darefter i fyra omgangar mellan mars och april 2025.
Databaserna EBSCOhost CINAHL, PubMed och EBSCO socINDEX CINAHL anvandes for att
hitta relevant data. Google Scholar kompletterade dessa sokningar. En manuell
internetsokning baserades pa referenslistor fran tidigare studier och inkluderade artiklar.
Bilaga 1 beskriver detaljerat sékvadgar och sokord under dessa fyra sokomgangar i de tre

databaserna som valts for examensarbetet.

Skribenten kontaktade NOVIA biblioteksservice i mars 2025 for att fa tips och idéer om
sokord. For population anvandes foljande sokord: Lgbtq, lesbian, gay, homosexual,

bisexual, transgender, homosexual, queer, sexual minority. S6korden for interventionen
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var féljande: environment, psychosocial, psychosocial culture, work environment,
employee. Andra nyckelord i s6kningen bestod av effekterna av interventionen: stigma,
microaggression, minority stress, hypervigilance, leadership S6kord och sékfraser
kombinerades med booleska operatorer som AND och OR. For flera ord anvandes
frisokning med citationstecken for att halla ihop begreppen, exempelvis “psychosocial

work environment” (Statens beredning for medicinsk och social utvardering, SBU, 2024).

Som tidigare namnts ar det i enlighet med Peters et al. (2020, s. 2122-2123) viktigt att
beakta population, koncept och kontext i fragorna utifran examensarbetets syfte och
fragestallningar. | examensarbetet beaktats nyckelord och urval av litteratur. Detta
illustreras nedan i figur 3. | detta examensarbete ar populationen hbtqg personer,
konceptet psykosocial arbetsmiljo, och kontexten arbetsplatsen. Interventionen syftar till

att identifiera forbattringsomraden da det géller psykosociala faktorer for hbtq personer.

Koncept Population och kontext Soktermer
Psykosocial Hbtq, arbetsplats Lgbtg * OR lesbian or gay or
arbetsmiljo homosexual or bisexual or transgender

or homosexual or queer or sexual
minority: minorities, environment,
psychosocial, psychosocial culture

Psykosociala | Hbtq, arbetsplats, psykosocial
faktorer som | hilsa Lgbtq OR *lesbian or gay or
identifieras homosexual or bisexual or transgender

or homosexual or queer or sexual
minority: minorities, AND; Psychosocial
work environment, psychosocial work
culture, psychosocial factor, AND
employee OR personnel OR worker)
AND stigma * OR: microaggression,
minority stress or hypervigilance

Figur 3. Nyckelord, koncept, population och kontext.

| examensarbetet har databaser att anvants for sokandet av de vetenskapliga artiklarna:
EBSCOhost Cinahl, PubMed och EBSCO SocINDEX men aven gra litteratur sasom rapporter
och riktlinjer fran myndigheter och organisationer sa som fran Arbetsmiljoverket och

Jamstalldhetsmyndigheten. Aven sékmotorn Google Scholar anvénds, vilket dr Googles



27

sokmotor for vetenskapliga och akademiska webkallor. Google Scholar anvandas
eftersom det ar en sokmotor som tacker ett brett omrade av vetenskapliga publikationer,
expertgranskade tidskrifter, uppsatser, bocker och artiklar fran universitet. Google
Scholar anvander sig av fritextsokning och soker i hela artiklarna och inte bara i titel och
abstrakt. Google Scholar mojliggor att hitta relevant information som kanske inte ar direkt

synlig i de mer traditionella databaserna (Karolinska institutet, 2024).

4.2.3 Urval och kartlaggning av data

Arksey och O’Malley (2005, s. 25—-27) beskriver att forskarens nasta steg ar att lasa
artikelsammanfattningarna och tillampa inklusions- och exklusionskriterierna for samtliga
referenser. Om en studies relevans ar oklar utifran sammanfattningen, laser forskaren
hela artikeln for att besluta om den ska inkluderas i granskningen eller inte.
Genomgangen av den funna intressanta litteraturen bearbetades enligt en cirkular

process som beskrivs nedan i figur 4.

Bearbetning av ~ Sokning av

matreial och
ranskning av relevant
& littertaur
referenser
Granskning av
i titlar och lasning
Inkluderlpg/ ar och lasn
exkludering .
Inkludering/
exkludering

Lasning av hela
artiklen

Figur 4. Urvalsprocess

Fragestallningarna styr kriterierna for inkludering och exkludering. Detta ar viktigt for att
halla en bestdmd linje nar olika beslut tas om vilka kéllor som ska inga i studien (Arksey &

O’Malley, 2005, s. 24-25). Till skillnad fran en systematisk litteraturstudie, dar kriterier
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bestams i forvag, satts kriterierna i en scoping review under studiens gang. Under
urvalsprocessen genomfordes nya sokningar och de hittade artiklarna granskades
noggrannare utifran deras abstrakt. Insamlingen av tidigare litteratur utvecklas och
dokumenteras kontinuerligt under hela examensarbetets gang. Om andringar i
arbetsordningen forekommer ska det i sa fall framga som en del av metoden (Forsberg &

Wengstrom, 2022, s. 172-174). Skningen efter material pagick under mars 2025.

En avgransning av urvalet av forskning har gjorts av forfattaren, dar vetenskapliga artiklar
och gra litteratur ar publicerade fran 2021 — 2025. Skribenten ville ta del av den senaste
forskningen inom det valda omradet. For vetenskapliga artiklar valdes det engelska
spraket samt for artiklar och tidskrifter som enbart berérde forskningsomradet
psykosocial arbetsmiljo. Sprakbegransningen utesluter darmed dven potentiellt relevant
material som publicerats pa andra sprak. Daremot gjorde skribenten sékning pa det
svenska spraket da det galler myndigheter i Sverige. Artiklar som behandlar hbtq
oberoende av arbetsplats tas med eftersom det ar relevant for studiens population, dvs.

hbtg.

Det ar viktigt att sortera litteraturen efter inklusions- och exklusionskriterier vilket
innebar att skribenten valde vilka kriterier som skulle tas med i examensarbetet. Denna
scoping review tacker forskning, rapporter och artiklar om den psykosociala arbetsmiljon
for hbtq personer i arbetslivet (Arksey och O’Malley, 2005, s. 23-25). | figur 4 pa féljande
sida visas de kriterier som anvandes vid litteratursékningen, namligen inklusions- och
exklusionskriterierna fér detta examensarbete enligt population, koncept och kontext

(Peters et al., 2020, 5.2122-2123).
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Inklusionskriterier

Exklusionskriterier

Hbtqg

Heterosexualitet

Psykosocial arbetsmiljo

Organisatoriska arbetsmiljon

Vetenskapliga artiklar publicerade pa
engelska

Vetenskapliga artiklar publicerade pa
andra sprak dn engelska

Artiklar som beskriver arbete

Artiklar som beskriver fritid

Rapporter, myndighetsrekommendationer
och artiklar som berdér hbtg och
psykosocial arbetsmiljo

Rapporter,
myndighetsrekommendationer och
artiklar som inte berér hbtq och
psykosocial arbetsmiljo

Material som berér forskningsfragan:

hbtq, psykosocial arbetsmiljo

Material som inte beror

forskningsfragan.

Figur 4. Inklusions- och exklusionskriterier

Litteraturprocessen mynnade i totalt i 306 identifierade artiklar enligt exklusions- och

inklusionskriterierna. Arksey och O’Malley (2005, s. 25—-27) betonar att urvalet av artiklar

gors genom att forst lasa artiklar och abstrakt. Skribenten gjorde i enlighet med Arkseys

och O’Malleys modell Artikelurvalet illustreras noggrannare i Prismaflodet pa féljande

sida i figur 6.
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Figur: 6. Prisma flodesschema
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Prisma flodet i figur 6 illustrerar urvalsprocessen som ledde till att 11 vetenskapliga
artiklar, 2 rapporter och 2 vetenskapliga rapporter fran referenslistor identifierades och

som inkluderades i examensarbetet, vilket redovisas i tabellform i bilaga 2, 3 och 4.

Fran forsta sokomgangen identifierades 166 vetenskapliga artiklar och 96 traffar pa
Google Scholar. Referenslistorna gav ytterligare 3 nya traffar. 250 artiklar exkluderades pa
basen av abstrakt och rubriker som inte berorde forskningsfragan, 22 dubbletter
exkluderades och darmed inkluderades 49 artiklar med tillgang till abstrakt. Dessa 34
artiklar lastes och de artiklar som exkluderades uppnadde inte de inklusionskriterier som

ar satta for examensarbetet. Inkluderade artiklar och rapporter ar darmed 15 totalt.

De 11 vetenskapliga artiklarna som uppfyllde inklusionskriterierna redovisas i tabell 2. |
tabell 3 redovisas de tva rapporter som skribenten tog med och i tabell 4 redovisas de
artiklar som valdes ut utifran genomgangen av referenslistorna och som uppfyllde

inklusionskriterierna.

4.2.4 Sammanstallning av data

Data analyseras och resultatet representeras med hjalp av en tematisk analys. En
tematisk analys identifierar, analyserar och rapporterar monster, dvs. teman inom data.
En tematisk analys syftar till att forsta de underliggande betydelserna och kontexten och
ar inte enbart en sammanfattning. Tillvdgagangssattet i en tematisk analys involverar flera
steg: att bekanta sig med data, generera initiala koder, sdka efter teman, granska teman,
definiera och namnge teman och slutligen skriva examensarbetet. Det ar en detaljerad
och iterativ process, dvs en detaljerad process utan inbérdes ordning. Tematisk analys
anvands ofta inom kvalitativ forskning for att fa en djupare forstaelse av exempelvis
deltagarnas erfarenheter, perspektiv och berattelser. Genom att ga djupare in i det
insamlade materialet hjalper det skribenten att forsta de underliggande monstren och

betydelserna i materialet (Mind the Graph, 2023).

For att sammanstalla data foljde skribenten flera steg. Forst identifierades kdllor genom
systematiska litteratursokningar i relevanta databaser. Darefter granskades de
identifierade kallorna och de mest relevanta studierna valdes ut baserat pa inklusions-

och exklusionskriterier. Data fran de utvalda studierna sammanstalldes sedan i tabeller



32

och ett prismaflodesschema for att ge en dversikt over forskningsbevisen. Viktiga data
inkluderade publicerings ar, forfattare eller myndighet, ursprung, databas och metod
samt syfte och resultat (Peters et al., 2020, s. 2021-2024). For att fa fram en omfattande
och tydlig oversikt 6ver litteraturens variation sa rekommenderas det att data
presenteras och analyseras tematiskt och garna tillsammans med en kvantitativ analys av
studiernas omfattning och karaktar. Denna information bor framstallas med hjalp av olika

tabeller och diagram.

| enlighet med Arksey och O'Malley (2005, s. 27-28) och Levac et al. (2010) kommer
sammanfattningen att beskriva féljande egenskaper hos de inkluderade artiklarna:
e Totala antalet inkluderade studier och rapporter
e Publicerings ar
e Forfattare eller myndighet
e Ursprung, databas och metod

e Syfte och resultat.

| bilagorna 2, 3 och 4 illustreras ovanstaende i en tabell.

| ndsta kapitel i examensarbetet kommer att fokusera pa den tematiska analysen med en
induktiv ansats. Detta kommer att goras utifran Peters et al. (2020, s.2125-2126)
koncept, population och kontext vilket ger en djupare forstaelse for de identifierade

teman och deras relevans for forskningsfragorna.

4.3 Tematisk analys

Tematisk analys ar en kvalitativ forskningsmetod som anvands for att identifiera,
analysera och rapportera monster eller teman inom data (Mind the Graph blog, u.a.).
Denna metod ar sarskilt anvandbar nar forskaren vill fa en djupare forstaelse for
komplexa fenomen eller fa en forstaelse for subjektiva upplevelser. Exempelvis om
forskaren dnskar fa en djupare forstaelse for patienters erfarenheter av sjukvard eller

elevers upplevelser av utbildning.
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Bryman (2021, s. 702—704) beskriver tematisk analys som en metod pa foljande satt: for
att systematiskt identifiera, analysera och rapportera monster inom data ar tematisk
analys anvandbar i kvalitativ forskning och for att forsta komplexa fenomen. Forskaren
borjar med att lasa igenom allt material noggrant for att fa en 6vergripande forstaelse.
Déarefter genereras initiala koder genom att bryta ner data i mindre delar och ge varje del
en etikett som representerar en specifik aspekt av det studerade fenomenet. Dessa koder
grupperas sedan for att identifiera 6vergripande teman. Teman granskas och forfinas for
att sdkerstalla tydlighet och relevans. Slutligen definieras och namnges teman och
resultaten presenteras strukturerat. Resultaten far garna presenteras exempelvis i
tabeller eller diagram. Forfattaren forklarar att forskaren inte kan férutse vilka teman som
kommer att identifieras. Forfattaren papekar ocksa att de identifierade teman kommer
att reflektera forskarens medvetenhet om aterkommande idéer och data (Bryman, 2021,

s. 704-705).

Bryman (2021, s. 705) betonar vikten av att forskaren vid genomfdrandet av en tematisk
analys noggrant forsoker se forekomster av repetitioner i materialet. Detta innebar att
repetitioner inom det valda materialet visar pa att specifika teman framtrader upprepade
ganger. Forfattaren beskriver att repetitioner dr en av de mest vanligaste metoderna for
att identifiera olika teman i materialet. Teman kan alltsa utgoras av amnen som
aterkommer regelbundet. Forfattaren papekar dock att férekomsten av olika begrepp
som repeteras i datamaterialet inte ensamt racker for att nagot ska kvalificeras som ett
tema. Bryman understryker att sadana repetitioner maste vara av relevanta for studiens

fokusomrade men aven for studiens forskningsfragor.

Bryman (2021, s. 705) framhaller att forskaren behover vara noggrann med att identifiera
likheter och skillnader i det material som analyseras. Detta innebar att vid granskning av
olika vetenskapliga artiklar kan exempelvis informanterna i dessa artiklar diskutera
samma forskningsfraga men ur tva olika perspektiv. Detta leder till att temat kan vara
identiskt men de beskrivningar som informanterna beskriver kan variera beroende pa

deras egna synsatt.
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4.3.1 Metodologiskt ramverk for tematisk analys

Nedan beskrivs de principer som Bryman (2021, s. 707—-708) framhaller vid tematisk
analys. Forfattaren beskriver att en tematisk analys ar en malstyrd urvalsmetod dar
teman ska skapas. Forfattaren av detta examensarbete anvande Brymans metod for
genomfdrande av en tematisk analys i enligt forfattarens rekommendationer. Bryman

foreslar foljande steg:

Steg 1: Las igenom atminstone valda delar av material som ska analyseras.

Steg 2: Paborja kodningen av materialet.

Steg 3: Utveckla en mangd olika koder till overgripande teman.

Steg 4: Utvardera dessa koder och identifiera 6vergripande teman av hogre ordning.
Steg 5: Undersdk mojliga samband mellan begrepp och hur begreppen varierar beroende
pa fallens egenskaper.

Steg 6: Sammanfatta insikterna fran foregaende steg for att skapa en berattelse om data.

avmatarial

Figur 7: Arbetsgdng av tematisk analys.

4.3.2 Lasning av material

| det forsta steget i tematisk analys ar det viktigt att forskaren bekantar sig med
materialet som ska analyseras. Forskaren kan, enligt Bryman, (2021, s. 707) lasa hela eller

delar av materialet.

| det forsta steget av den tematiska analysen laste skribenten noggrant igenom det
utvalda och insamlade materialet for att fa en overgripande forstaelse av innehallet.
Detta inkluderade bade vetenskapliga artiklar och gra litteratur i form av rapporter fran
svenska myndigheter. Genom att lasa igenom materialet kunde skribenten identifiera
viktiga begrepp och teman som var relevanta for skribentens examensarbete om hbtq

personers psykosociala arbetsmiljo. Under genomladsningen markerades sarskilt de avsnitt
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som berorde diskriminering, trakasserier, inkludering, stod, psykisk halsa och ledarskap.
Anteckningar gjordes i marginalen for att minnas vilka delar av texten som var sarskilt
viktiga och relevanta for analysen. Att ldsa igenom materialet hjalpte skribenten att fa en
helhetsbild av materialet. Men dven att kunna identifiera de centrala teman som skulle
ligga till grund for den fortsatta tematiska analysen. Exempelvis, i en av de granskade
artiklarna av Oliveira et al. (2024), identifierade skribenten att hbtq medarbetare ofta
upplever diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen vilket paverkar deras psykiska
hédlsa och arbetstillfredsstallelse negativt. Denna information var viktig for skribenten for
att forsta de utmaningar som hbtq personer moter i arbetslivet samt hur dessa
utmaningar paverkar deras psykosociala arbetsmiljo. Genom att noggrant lasa igenom
materialet kunde skribenten ocksa identifiera aterkommande monster och teman som
blev viktiga i den fortsatta analysen. Detta forsta steg lade grunden for att kunna
genomfora en djupare och mer strukturerad analys av materialet i de foljande stegen i

den tematiska analysen.

4.3.3 Starta kodningen av materialet

| detta steg beskriver Bryman (2021, s. 707) att forskaren utvecklar egna tankar om data.
Bryman forklarar att kodningen som utfors vid detta steg sannolikt kommer att vara
oppen kodning eller initial kodning och kan leda till en snabb 6kning av antalet koder.
Detta innebar att forskarens mal ar att hitta olika teman och kategorier utan att ha
forutbestamda koder. Detta kan leda till att manga koder skapas for snabbt eftersom

forskaren identifierar manga olika delar av data.

| det andra steget av den tematiska analysen paborjades kodningen av materialet. Detta
innebar att skribenten systematiskt gick igenom det insamlade materialet och
identifierade specifika segment som var relevanta fér forskningen. Overstrykningspenna
for att markera viktiga meningar och stycken i de vetenskapliga artiklarna och
rapporterna som samlats in. Dessa segment representerade olika aspekter av hbtqg
personers psykosociala arbetsmiljé, sdsom diskriminering, stod fran ledningen,
arbetsplatsens kultur och psykisk halsa. Skribenten var noggrann med att inte fér snabbt

dra slutsatser for teman dven fast manga teman framtradde i materialet
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For att organisera kodningen anvandes en kodningsmanual som listar de olika koderna
och deras definitioner. Ett kodningsschema finns i bilaga 5. De inkluderade koderna ar

foljande:

e Diskriminering: Detta segment behandlar erfarenheter av diskriminering pa
arbetsplatsen.

e St6d: Detta segment beskriver olika typer av stéd som hbtq anstallda far fran sina
kollegor och chefer.

e Psykisk hdlsa: Detta segment analyserar hur arbetsmiljon paverkar hbtq personers
psykiska halsa.

e Inkludering: Detta segment presenterar atgarder och strategier for att skapa en

inkluderande arbetsmiljo.

Genom en systematisk genomgang av materialet och tilldelning av koder till relevanta
segment blev det majligt att identifiera monster och teman inom data.
Kodningsprocessen bidrog till att strukturera och organisera informationen som
mojliggjorde att en analys och en forstdelse av de underliggande betydelserna i kontexten
i sjdlva materialet. Ett exempel pa kodningen fran en granskad artikel ar féljande: |
artikeln av Oliveira et al. (2024) identifierades flera segment som beskrev hur hbtq
anstallda upplever diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen. Dessa segment
kodades som "Diskriminering". | samma artikel fanns dven segment som beskrev hur stéd
fran kollegor och chefer kan forbattra hbtq anstalldas valbefinnande. Dessa segment
kodades som "Stod". Genom noggrann kodning av materialet skapades en grund for de

overgripande teman i de foljande stegen av den tematiska analysen

4.3.4 Utveckla och beddom koder

| steg 3 och 4 bor forskaren fokusera pa att minska antalet koder och identifiera
gemensamma teman. Det ar lampligt att forskaren skriftligt sammanfattar innebérden av
koderna eller temana i memon. Under detta skede namnger forskaren koder eller teman.
Enligt Bryman (2021, s. 707), i steg 4, innebar det for vissa forskare att koder redan har
flyttas upp till en hogre niva i kodning, medan andra forskare letar efter ytterligare

dimensioner eller delteman i det kodade materialet.
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| det tredje och fjarde steget av den tematiska analysen utvecklade skribenten de koder
som identifierades i steg 2 till 6vergripande teman och utvarderade dessa for att
identifiera teman av hogre ordning. Efter att ha kodifierat materialet i steg 2 pabdrjade
skribenten att gruppera dessa koder for att identifiera stérre monster och teman som
framtradde i materialet. For att illustrera detta steg analyserades exempelvis artikeln av
Kirby et al. (2004), som undersoker hur autenticitet och trygghet pa arbetsplatsen
paverkar hbtq anstalldas psykosociala arbetsmiljo. | denna artikel identifierade skribenten
koder som var relevanta for analysen, sdsom “autenticitet”, “trygghet”, ” Inkludering”,
"diskriminering”, och ”psykisk halsa”. Exempel pa kodning och utveckling utifran Kirby et
al. (2004): Autenticitet och Trygghet: Koder som "autenticitet” och trygghet” grupperas
under ett 6vergripande tema som skribenten namngav ”Autenticitet och Trygghet”. Detta
tema beskriver hur hbtqg anstallda upplever att kunna vara sig sjalva pa arbetsplatsen och
hur detta paverkar 6vergripande tema som skribenten namngav "Autenticitet och
Trygghet". Detta tema beskriver hur hbtqg anstéllda upplever att kunna vara sig sjalva pa
arbetsplatsen och hur detta paverkar deras kansla av trygghet och valbefinnande. Koder
som "Inkludering" och Stod" grupperades under temat "Inkludering och St6d". Detta
tema belyser vikten av en inkluderande arbetsmiljo och det stod som hbtqg anstéllda far
fran sina kollegor och chefer. “Diskriminering och Psykisk Halsa”: Koder som
"diskriminering" och "psykisk halsa" grupperades under temat "Diskriminering och Psykisk
héilsa". Detta tema fokuserar pa de negativa effekterna av diskriminering pa hbtq
anstalldas psykiska halsa och arbetstillfredsstallelse. Genom att gruppera koderna pa
detta satt kunde skribenten identifiera de 6vergripande teman som var mest relevanta
for examensarbetets forskning. Dessa teman hjalpte skribenten att strukturera och
organisera informationen pa ett sidtt som gjorde det mojligt att analysera och forsta de

underliggande betydelserna och kontexten i materialet.

1. Autenticitet och Trygghet: Detta tema beskriver hur hbtq anstallda upplever att kunna
vara sig sjalva pa arbetsplatsen och hur detta paverkar deras kdnsla av trygghet och

valbefinnande.

2. Inkludering och Stéd: Detta tema belyser vikten av en inkluderande arbetsmiljé och det

stod som hbtq anstéallda far fran sina kollegor och chefer.
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3. Diskriminering och Psykisk Hdlsa: Detta tema fokuserar pa de negativa effekterna av

diskriminering pa hbtq anstalldas psykiska halsa och arbetstillfredsstallelse.

Genom att utveckla och utvardera dessa teman kunde skribenten skapa en tydlig och
strukturerad analys av materialet, vilket lade grunden for de foljande stegen i den

tematiska analysen.

4.3.5 Undersék samband

Under detta steg kan forskaren bedéma om begreppen i det analyserade materialet ar
relaterade till varandra (Bryman, 2021, s. 707). | det femte steget av tematiska analysen
analyserades sambandet mellan begrepp skribenten identifierat. Detta innebar att se
teman och begrepp fran tidigare steg hur de relaterar till varandra eller paverkas av olika
faktorer. Exempel pa samband mellan begreppen fann skribenten: Diskriminering och
Psykisk hdlsa: Diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen paverkar hbtq personers
psykiska halsa negativt: hogre nivaer av stress, angest och depression. Inkludering och
Arbetstillfredsstdllelse: Inkluderande arbetsmiljo dar hbtq personer kanner sig
accepterade och respekterade Okar arbetstillfredsstéllelsen och valbefinnandet.
Ledarskap och Psykosocial arbetsmiljé: Det framkom under analysen att ledarskapets roll
ar avgorande for att skapa en stodjande och inkluderande psykosocial arbetsmiljo for
hbtq anstallda. Chefer som aktivt arbetar for att framja mangfald och inkludering samt
erbjuder stéd och mentorskap till hbtq anstallda, bidrar till att minska diskriminering och
forbattra den psykiska halsan hos dessa medarbetare. Arbetsplatsens kultur: Analysen
visade att arbetsplatsens kultur har en betydande inverkan pa hbtq personers
psykosociala arbetsmiljo. Arbetsplatser med tydlig inkludering och st6d, dar ledningen
aktivt framjar en mangfald, visade battre arbetsmiljo och hogre arbetstillfredsstallelse
bland hbtq anstallda. Individuella faktorer: Studien fann att individuella faktorer, sasom
alder, konsidentitet och tidigare erfarenheter av diskriminering, paverkar hur hbtq
personer upplever sin arbetsmiljé. Yngre hbtq personer och transpersoner rapporterade
hogre nivaer av stress och psykisk ohalsa jamfort med adldre hbtq personer och ciskénade

homosexuella.
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Genom att analysera dessa samband och variationer blev det maojligt for skribenten att
forsta hur olika faktorer paverkar hbtq personers psykosociala arbetsmiljo samt att

identifiera centrala omraden for férbattring och intervention.

4.3.6 Sammanfattning av tematisk analys

| det sjatte och sista steget behover forskaren vara medveten om att de teman som
framkommit i analysen inte ar intressanta enbart i sig sjdlva utan att det kravs en tydlig
forklaring av varfor dessa teman ar betydelsefulla. Forskningsfragan maste klart och
tydligt kopplas till de teman som har valts. Det ar ocksa avgorande att forskaren kan
motivera sina teman sa att sambandet mellan teman och forskningsfragan framgar tydligt

(Bryman, 2021, s. 708)

Forskningsfragan i detta examensarbete ar: "Vilka psykosociala faktorer paverkar hbtq
personers arbetsmiljo?" For att besvara denna fraga har skribenten identifierat tre

centrala teman baserade pa kontext, population och koncept. Dessa teman &r:

1. Population — Hbtq

A) Diskriminering och trakasserier: Detta tema lyfter fram de erfarenheter av
diskriminering och trakasserier som hbtqg personer kan méta pa arbetsplatsen, och hur

dessa kan paverka deras psykiska halsa och arbetstillfredsstallelse.

B) Karriarmajligheter: Detta tema undersoker hur hbtg personers karriarméjligheter kan
paverkas av deras sexuella laggning eller konsidentitet, samt hur diskriminering och brist

pa stod kan paverka deras karriarutveckling.

C) Psykisk halsa: Detta tema undersoker relationen mellan arbetsmiljo och psykisk halsa
hos hbtq personer. Erfarenheter av diskriminering och trakasserier kan bidra till 6kad

stress, angest och depression.
2. Kontext — Arbetsplatsen

A) Inkludering och stdd: Framhaver vikten av en inkluderande arbetsmiljo dar hbtqg
anstallda far stod fran kollegor och chefer, vilket forbattrar deras valbefinnande och

arbetstillfredsstallelse.
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B) Mikroaggressioner: Undersoker diskriminerande kommentarer eller beteenden som

hbtq personer kan moéta pa jobbet och hur dessa paverkar deras psykiska halsa negativt.

C) Synlighet och representation: Betonar vikten av att hbtq personer ar synliga och

erkdnda pa arbetsplatsen, vilket bidrar till en mer 6ppen och accepterande miljo.
3. Koncept - Psykosocial arbetsmiljo

A) Stodjande atgarder: Implementera policyer som anti-diskriminering och utbildning om

hbtq fragor for att skapa en inkluderande arbetsmiljo.

B) Inkludering och stdd: En inkluderande miljo och stod fran kollegor och chefer forbattrar

hbtq personers valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.

C) Kulturella normer: Kulturella och sociala normer som framjar inkludering och respekt

ger en battre psykosocial arbetsmiljo.

D) Framjande och hindrande faktorer: Faktorer som stodjande ledarskap, tydliga roller

och 6ppen kommunikation paverkar den psykosociala arbetsmiljon for hbtq personer.

Genom att koppla dessa teman till forskningsfragan kunde skribenten analysera hur olika
faktorer paverkar hbtq personers psykosociala arbetsmiljé. Diskriminering och
trakasserier ar centrala aspekter som negativt paverkar hbtq personers psykiska halsa och
arbetstillfredsstallelse. Inkludering och stod dr avgorande for att skapa en positiv
arbetsmiljo dar hbtq personer kdnner sig accepterade och respekterade. Synlighet och
representation ar ocksa viktiga for att framja mangfald och inkludering pa arbetsplatsen.
For att sdkerstalla lika rattigheter och mojligheter for hbtq medarbetare pa arbetsplatsen
behovs stodjande policyer och atgarder. Det ar viktigt att utmana kulturella och sociala
normer som bidra till diskriminering. Genom att sammanfatta data kunde forskaren forsta
och fa insikt hur olika faktorer paverkar hbtg medarbetares arbetsmiljoé och vad som
behovs for att forbattra deras arbetsvillkor och valbefinnande. Pa foljande sida
presenteras en figur for examensarbetets arbetsgang for den tematiska analysen for

examensarbetet.



Examensarbetets arbetsgang fér tematisk analys

Steg 1: Lds material

Alla 15 artiklar och rapporter som framkom i scoping review lastes igenom.

Steg 2: Inled kodning av material

Viktiga textavsnitt identifierades utifran syfte och fragestallning: psykosocial
arbetsmiljo, hbtq, diskriminering, inkludering och stéd. Materialet kodades genom
att systematiskt ga igenom det insamlade materialet och identifiera specifika
segment som var relevanta for undersokningen. Varje kod representerade en
specifik aspekt av hbtg medarbetares psykosociala arbetsmiljo, sasom
diskriminering, ledningsstod och arbetsplatskultur.

Steg 3: Utveckla koder

Skribenten kombinerade liknande koder till gemensamma teman som inkludering
och framjande faktorer. Malet i steg 3 var att minska antalet koder genom att
identifiera gemensamma element och kombinera dem till hogre niva-teman. Detta
hjalpte till att identifiera storre monster, som "inkluderande arbetsmiljo",
"ledarskapsstod" och "psykosociala utmaningar".

Steg 4: Utvardera koder

Skribenten sammanfattar skriftligt inneborden av koderna eller temana i memon och
namnger dessa for att skapa en tydlig bild av hégre niva-teman som borjar ta form.

Steg 5: Unders6k samband

Identifierar samband mellan teman och begrepp. De identifierade begreppen och
temana relaterar till varandra och varierar beroende pa specifika omsténdigheter.
Studien undersdkte exempelvis hur diskriminering och trakasserier paverkar hbtq
personers psykiska halsa och arbetstillfredsstallelse, samt hur stédjande
arbetsmiljoer kan mildra dessa negativa effekter.

Steg 6: Sammanfatta

Sammanfattning av insikterna fran foregaende steg och deras koppling till
forskningsfragan. Data forklarades genom att beskriva varfor de identifierade teman
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ar betydelsefulla och hur de bidrar till en djupare forstaelse av hbtgi-personers
psykosociala arbetsmiljo.

Figur 8. Examensarbetets arbetsgdng vid tematisk analys.

5 Etiska dvervaganden

Examensarbetet ar en scoping review och darmed behovs inget etiskt godkannande men
det finns en del etiska 6vervaganden att ta stallning till som bor tas vid alla vetenskapliga
studier. Det ar viktigt att forskaren sakerstaller att den litteratur som valjs ut har
genomgatt noga etiska dvervaganden samt att det finns eventuella tillstand fran en etisk
kommitté. Forskarna bor inte vélja litteratur som stéder deras egen ibid, dvs. en egen

asikt (Segersten, 2017, s. 50-58).

Ur ett forskningsperspektiv ar god vetenskaplig praxis att forskning praglas av
tillforlitlighet och noggrannhet. Tillforlitligheten sakerstaller forskningens metod, analys,
design, utnyttjande av resurser samt kvalitet. Forskningen praglas ocksa bland annat av
irlighet dar utvecklandet, genomférandet och granskning av rapporten ar dppet. Aven
respekt mot bland annat samhalle, eventuella forskningsdeltagare, organisation och

mentorskap ar viktiga (All European Academics, Allea, 2023, s. 4-5).

6 Resultatredovisning

De vetenskapliga artiklar som ingar i denna scoping review ar publicerade mellan aren
2021 och 2025. De vetenskapliga artiklarna dar genomforda i olika geografiska kontexter
och kommer fran lander sa som USA, Australien, Indien, Irland, Kina, Brasilien och
Portugal. Rapporterna som ingar i examensarbetet dr enbart fran en svensk kontext.
Informanterna i det insamlade materialet utgérs framst av hbtq anstéllda. Aven hbtq
forskare och unga hbtq personer ingar i vissa av de vetenskapliga studierna och
rapporterna. Urvalen i artiklarna varierar i storlek, fran mindre kvalitativa fallstudier till

stora enkatundersokningar med upp till 27 000 deltagare.

Trots variationer i artiklarnas metod, kontext och population framhaver datamaterialet
gemensamma faktorer sa som trygghet, autenticitet, stodjande strukturer och

inkluderande ledarskap som valdigt viktiga faktorer for hbtq personer. Bland annat
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Gardner och Prased (2023) visar i sin forskning fran USA att autenticitet 6kar
medarbetarnas engagemang under forutsattning att en psykologisk trygghet finns. Kirby
et al. (2022) visade i ett kontrollerat experiment i USA att 6ppenhet kring sin identitet
starker den psykologiska tryggheten vilket forbattrar psykisk halsa och
arbetstillfredsstéllelse. Lathabhavan och Mishra (2024) fann ocksa i en indisk tvarsnittlig
enkatstudie att ett inkluderande arbetsklimat och ledarskap Okar tillfredsstéallelse och
trygghet bland hbtq anstallda. Studierna som analyserats i detta examensarbete visar
ocksa att negativa aspekter av den psykosociala arbetsmiljon som diskriminering och
stigma, paverkar hbtq personers hilsa och arbetsliv negativt. Aven Oliveira et al. (2024)
noterade att diskriminering forsamrar psykisk halsa och arbetstillfredsstallelse for hbtq
medarbetare i Brasilien. Donaghy och Perales (2024) upptéackte att ciskonade
homosexuella man rapporterar battre arbetsmiljo an andra hbtq personer i Australien
medan De Vries et al. (2024) visade att transpersoner ofta moter stigma och bristande

tillgang till vard i Irland, vilket paverkar deras psykiska hélsa negativt.

Resultaten av examensarbetet redovisas enligt Peters et al. (2020) utifran tre
overgripande teman: population, kontext och koncept, vilka relaterar till
examensarbetets forskningsfraga: Vilka psykosociala faktorer paverkar hbtq personers
arbetsmiljo? Dessa indelningar ar inte strikt separata; exempelvis kan en vetenskaplig

artikel berora bade population och kontext samtidigt.

Under rubriken Population redovisas omraden som hbtqg och diskriminering, trakasserier,
arbetstillfredsstallelse, psykisk halsa och levnadsvillkor. Begreppen normkritik och
intersektionalitet behandlas under denna rubrik eftersom dessa centrala perspektiv ar
viktiga for att forsta hur strukturella normer och samverkande maktordningar paverkar
hbtq personers erfarenhet i arbetslivet. Rubriken Kontext omfattar begreppen
arbetsplats, inkludering och stéd, mikroaggressioner, synlighet och representation. Under
rubriken Koncept behandlas den psykosociala arbetsmiljon, stodjande policyer och
riktlinjer, kulturella och sociala normer samt framjande respektive hindrande faktorer for
en god psykosocial arbetsmiljo. | slutet av kapitlet illustreras skribentens utarbetade
modell fér chefer: “Modell for chefer- Inkludering och trygghet” utifran

resultatredovisningen.



44
6.1. Population — Hbtq

Forfattarna Donaghy och Perales (2024, s. 155-174) anvander uttrycket "diversity within
diversity". Skribentens egen fria 6versattning av begreppet skulle kunna 6versattas till
“mangfald inom mangfald”. Detta begrepp ger ett bredare perspektiv och beskrivning av
den variation som finns inom hbtqg gruppen dar olika individer kan ha skilda erfarenheter
och behov beroende pa faktorer sa som kon, etnicitet, alder och socioekonomisk status.
Begreppet "Diversity within diversity" syftar pa att erkdnna och forsta dessa skillnader for
att kunna skapa en mer inkluderande och stédjande psykosocialarbetsmiljé. Det handlar
om att inte se hbtqg personer som en homogen grupp utan att ta hansyn till de unika
utmaningar och styrkor som olika undergrupper inom hbtq kan méta (Donaghy & Perales,

2024, s. 155-174).

Kirby et al. (2024, s. 199-205) analyserar hur kdnslan av trygghet paverkar hbtq anstallda.
Resultaten visar att hbtq personer ofta utsatts for diskriminering och tvingas dolja sin
identitet pa jobbet. Trygghet ar avgorande for arbetsgladje och produktivitet hos hbtq
personer. Nar hbtq personer kan vara autentiska 6kar deras trygghet som leder till en

battre psykisk hdlsa och men aven till en 6kad arbetstillfredsstallelse.

Forskare som sjalva identifierar sig som hbtq person och som samtidigt forskar om hbtq
fragor kan bemotas negativ av kollegor och som paverkar deras psykosociala arbetsmiljo
negativt. Forskning visar att dessa forskare far uppleva en dubbel marginalisering
eftersom de bade ar hbtq personer och forskar kring amnet hbtg. Detta leder till en 6kad

stressniva hos dessa forskare (Veldhuis, 2022, s. 22—-25).

6.1.1 Diskriminering och trakasserier

Oliveira et al. (2024, s. 1-3) genomforde en studie som undersokte hur psykosocial
arbetsmiljo, psykosociala risker samt forebyggande faktorer paverkar hbtq personer pa
gruppniva. Deras studie belyser hur diskriminering och brist pa stod pa arbetsplatsen
paverkar medarbetarnas halsa och arbetstillfredsstallelse negativt. Oliveira et al. (2024, s.
34-37) beskriver utifran deras forskning att hbtg medarbetare upplever en utbredd
diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen som paverkar hbtq personernas halsa
och arbetstillfredsstallelse negativt. Forfattarna beskriver att om hbtq personers valjer att

avsloja sin sexuella eller konsidentitet pa arbetsplatsen kommer att paverkas av om de ar
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radda for att trakasserier eller diskriminering. Arbetsplatsens arbetsmiljo och 6ppenhet
gentemot mangfald kan ocksa paverka hbtq personers upplevelse av trygghet och
valbefinnande. Forfattarna betonar ocksa vikten av att arbetsplatsen behoéver framja
valbefinnandet hos hbtq anstallda. Forfattarna anser att detta ar avgérande for att skapa
en inkluderande och stodjande psykosociala arbetsmiljoer. Forfattarnas
rekommendationer, for att komma till bukt med problemet, ar att 6ka utbildningstillfallen
for alla anstallda om hbtq fragor pa arbetsplatsen. Férfattarna menar att dessa
utbildningstillfallen skulle kunna framja en tydlig men dven konstruktiv kommunikation
om hbtq fragor. Forfattarna menar att framsteg inom omradet har gjorts men att
ytterligare forskning ar noédvandig for att fylla de kunskapsluckor som finns. Mer forskning
inom hbtg omradet, skulle enligt forfattarna, leda till ett effektivt satt framja den
psykosociala arbetsmiljén fér hbtq personer (Oliviera et al., 2024, s.38-39). Aven
forfattarna Donaghy och Perales (2024) forskning visar att hbtg personer i Australien
utsatts for hogre nivaer av trakasserier och diskriminering pa arbetsplatsen jamfort med
cispersoner eller heterosexuella medarbetare. Trakasserier och diskriminering, kan enligt
forfattarna, komma i uttryck i olika former. Exempelvis genom verbala pahopp som kan
komma i uttryck i nedviarderande kommentarer. Aven medveten uteslutning av hbtq
personer fran sociala och professionella sammanhang pa arbetsplatsen forekommer.
Donaghy och Perales (2024, s.155—-174) studie visar ocksa pa att konsoéverskridande
individer inom hbtq grupper ar mer utsatta pa gruppniva, exempelvis transpersoner.
Forfattarna betonar att det behovs forbattringar inom den psykosociala arbetsmiljon for
hbtq personer, speciellt for transpersoner, som motverkar stigma och som framjar
inkludering. Forfattarna foreslar att ett arbetssatt kan vara att arrangera
utbildningstillfallen for medarbetarna. Forfattarna beskriver att tyngdpunkten for

utbildningen skulle kunna handla om respekt och acceptans for varandra, oavsett sexuell

laggning.

En annan vetenskaplig artikel av forfattarna Tatum och Lent (2024, s. 22—-28) beskriver
hur en samre psykosocial arbetsmiljo kan leda till missbruk bland hbtq personer. Denna
forskning beskriver ytterligare ett perspektiv som belyser komplexiteten i hbtq personers
psykosociala arbetsmiljo. Forfattarna understryker vikten av hur viktigt det ar att hbtq
personer far ge uttryck for sin identitet. Att fa uttrycka sin hbtq identitet ar en stédjande

faktor for den psykosociala arbetsmiljon och som paverkar vélbefinnandet i en positiv
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riktning for hbtq personer. Forfattarna pavisar i sin artikel att negativ
psykosocialarbetsmiljo kan bidra till anvandningen av alkohol, droger samt missbruk av
receptbelagda lakemedel. Forskarna belyser ocksa vilken typ av trakasserier och
diskriminering som sexuella minoriteter ofta kan mota pa arbetsplatsen. Det kan
exempelvis handla om verbala nedvarderande kommentarer i olika sammanhang under
arbetsdagen och darmed kédnner sig hbtq personer exkluderade fran arbetsgruppen.
Forfattarna menar att dessa negativa bemoétanden av sina kollegor leder till hypervigilans,
stigma och mikroaggressioner. Detta paverkar ocksa i hog grad hbtqg personers allmédnna
valbefinnande och inte enbart deras psykosociala arbetsmiljo. Tates och Lents (2024, s.
31) slutsats ar att det finns en stark koppling mellan negativa psykosociala arbetsmiljcer
och anvandning av olika substanser bland hbtq personer. Nar hbtqg personer utsatts for
exempelvis trakasserier, diskriminering, stigma och mikroaggressioner pa arbetsplatsen
sa kan det leda till 6kad stress, angest och kadnslor av isolering. For att hantera dessa
negativa kdnslor och bemétanden kan hbtg personer borja anvdanda substanser, sdasom
alkohol, droger och receptbelagda mediciner som en coping mekanism (Tatum & Lent,
2024, s. 29-30). En coping-mekanism ar en teknik som individer anvander for att hantera
stress, angest eller negativa kdnslor. Dessa mekanismer kan vara bade halsosamma och
konstruktiva och de hjalper till att forbattra valbefinnandet och minska negativa effekter
av stress. | detta fall blir substanser ett daligt alternativ for att hantera valbefinnandet och
vardagen, missbruk blir dirmed en copingmekansim. (Saxena & Sookdeo, 2023). Sears et
al (2021) undersoker ocksa i sin rapport "LGBTQ people's experiences of workplace
discrimination and harassment" fran Williams institutet hur hbtg personer upplever
diskriminering och olika typer av trakasserier pa sin arbetsplats. Studien har tagit del av
cirka 1900 vuxna hbtqg personer som deltog i undersékningen i USA. Forfattarna beskriver
att deras artikel visar pa att diskriminering och trakasserier ar vanligt forekommande
bland hbtq personer. Rapporten framhaver sarskilt att transpersoner, icke-bindra och
hbtq personer med annan etnisk tillhorighet rapporterar hogre nivaer av diskriminering
jamfort med vita hbtqg personer. Diskrimineringen och trakasserierna paverkar hbtq
personernas halsa, tillfredsstallelse i arbetet samt deras produktivitet pa arbetet pa ett
negativt satt. Rapporten identifierar flera typer av diskriminering och trakasserier.
Exempelvis beskriver hbtq personer i studien att de har blivit avskedade, inte anstallda
eller nekade en befordran pa grund av sin sexuella ldggning, konsuttryck eller

konsidentitet. Rapporten beskriver daven att hbtq personer far valdigt ofta utsta verbala
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trakasserier i form av nedsattande kommentarer och férolampningar. Manga hbtq
personer kdnner sig socialt exkluderade eller helt ignorerade av kollegor och chefer.
Mikroaggressioner, det vill siga sma subtila handlingar eller kommentarer som
forminskar eller ifragasatter hbtq personens identitet ar ocksa vanligt forekommande.
Forfattarna beskriver dven i sin rapport att en betydande andel hbtq medarbetare som
deltog i studien upplever diskriminering pa arbetsplatsen som baserar sig deras kollegors
religiosa 6vertygelser att hbtq ar fel. Dessa kollegor har ofta attityder och handlingar som
ar grundade i religiosa laror och som helt férdomer hbtqg identiteter. Artikeln betonar
darfor att det &r av stor betydelse att forsta att intersektionalitet ar en central faktor.
Olika identiteter, sdsom etnicitet, kon och sexualitet, paverkar i sin tur hbtq personers

upplevelser av diskriminering och trakasserier av sina kollegor (Sears et al. 2021).

Flera av de granskade studierna visar att den psykosociala arbetsmiljon har stor betydelse
for hbtq personers vdlbefinnande, sarskilt i relation till diskriminering och trakasserier. Ett
normkritiskt perspektiv ar viktigt for att forsta hur arbetsplatsnormer paverkar dessa
individers mojlighet att uttrycka sig. Perales et al. (2022) papekar att anvdandningen av
transinkluderande sprak, sasom ratt pronomen och namn, handlar bade om respekt och
psykosocial trygghet. Studien betonar att sprakliga normer kan forstarka eller motverka
exkludering. Begreppet normkritik ar darfor ett viktigt begrepp for att synliggora, forsta
och férandra dessa strukturer. Aven Kirby et al. (2022, s. 214-218) betonar vikten av att
utmana normativa forestallningar om kon och sexualitet. Studien visar att ideologier som
erkdanner och som dven vardesatter olikheter skapar en tryggare arbetsmiljo for hbtq
anstallda. Detta underlattar for en 6kad 6ppenhet kring identitet och som kan starka den
psykiska halsan och kdnslan av tillhérighet for hbtg personer. Normkritik anvands i
artikeln som ett satt att férklara och forsta hur arbetsplatsens klimat kan framja eller
hindra hbtq personers kdnsla av autenticitet och trygghet. Ett intersektionellt perspektiv
visar att diskriminering och trakasserier paverkar hbtq personer pa komplexa satt. Tatum
och Lent (2024, 5.29-32) uppmarksammar att personer som attraheras av flera kon ar
mindre synliga inom hbtq spektret och upplever mer stress och lagre sjalvfértroende i
arbetsmiljon. Studien betonar hur olika aspekter av hbtq identiteter samverkar och
forstarker utsatthet och forfattarna menar att detta ar centralt for ett intersektionellt
synsatt. MUCF:s rapport (2022) visar att unga hbtqg personer ofta moter utmaningar i

arbetslivet pa grund av alder, konsidentitet och sexualitet, vilket skapar 6kad sarbarhet.
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Rapporten framhaller att arbetsgivare maste skapa inkluderande miljéer som tar hansyn
till dessa faktorer. Studien betonar vikten av normkritik och intersektionalitet for att
forsta och motverka diskriminering som paverkar hbtq personers arbetsmiljo.
Synliggdrande av normer och maktordningar kan géra arbetsplatser mer inkluderande

och stédjande for alla.

6.1.2 Arbetslivstillfredsstéallelse

Lathabhavan och Mishra (2024) undersoker hur arbetsplatsens klimat, ledarskap och
sjalvfortroende paverkar arbetstillfredsstallelse och det 6vergripande valbefinnandet
bland 348 hbtq anstéllda i Indien. Forfattarnas studie visar att kanslan av trygghet pa
arbetsplatsen har en positiv inverkan pa hbtqg personernas sjalvfortroende,
arbetstillfredsstallelse och det 6vergripande valbefinnandet i livet. Forfattarna beskriver
att kanslan av trygghet innebar att anstallda kanner sig sjalvsakra pa att vara sig sjalva
utan radsla for negativa konsekvenser sasom diskriminering eller trakasserier. Rapporten
visar ocksa pa att ett inkluderande arbetsklimat och inkluderande ledarskap har en positiv
effekt pa relationen mellan hbtq personer och deras kollegor samt deras relation till
ledaren. Forfattarna betonar vikten av att skapa en arbetsmiljé dar hbtg medarbetare
kdanner sig accepterade och trygga eftersom det framjar hbtq personers 6vergripande

kansla av en god livskvalitet.

Gardner och Prased (2023, s. 790-793) lyfter amnet arbetstillfredsstallelse for hbtq
personer. Forfattarna genomférde en enkatstudie i USA med hbtq anstallda. Garner och
Prased undersokte hur trygghet pa jobbet paverkar arbetsengagemang och
karridarmojligheter. Forfattarna identifierar flera faktorer som bidrar till att hbtq
medarbetare kan kdnna sig trygga pa arbetsplatsen. Forfattarna beskriver att nar
arbetsplatsens ledning aktivt visar sitt stod for hbtq anstdllda genom inkluderande
policyer samt 6ppet kommunicerar sitt engagemang for mangfald och hbtq fragor sa
kommer anstéllda att kdnna sig mer accepterade och trygga pa arbetsplatsen. Forfattarna
framhaller dven att en arbetskultur som framjar 6ppenhet och respekt for alla anstalldas
identiteter bidrar till att hbtqg medarbetare kan vara sig sjalva utan att oroa sig for
diskriminering eller andra negativa konsekvenser. Forfattarna papekar ocksa att tillgang
till mentorskap och natverk, specifikt for hbtq anstéllda, som erbjuder stéd och rad, skulle

dka dessa medarbetares kinsla av trygghet och tillhdrighet pa arbetsplatsen. Aven ndgon
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form av utbildningsprogram i hbtq fragor foreslar Gardner och Prased. Forfattarna
fortsatter beskriva att ett utbildningsprogram skulle 6ka medvetenheten om hbtq fragor
bland alla anstallda. Detta skulle resultera i en minskning av férdomar om hbtq fragor
vilket skulle skapa en mer inkluderande psykosocial arbetsmiljé for alla medarbetare.
Forfattarna betonar att en psykosocial arbetsmiljo dar anstallda kan uttrycka sina asikter
och sin identitet utan radsla for negativa konsekvenser ar avgérande for att hbtq
anstallda ska kdnna sig trygga. Forfattarna foreslar att arbetsgivare bor kontinuerligt
framja en kultur av trygghet pa arbetsplatsen. En inkluderande kultur kan forbattra den
psykosociala arbetsmiljon for hbtg medarbetare och hjilpa alla anstéllda. Detta skulle fa
positiva resultat i form av 6kad innovation och produktivitet pa arbetsplatsen. Begreppen
innovation och produktivitet betyder i detta sammanhang att anstallda uppmuntras att
dela idéer och sina perspektiv i gruppen. En 6kad trygghet och engagemang i
arbetsgruppen kan, enligt forfattarna, i sin tur leda till hogre produktivitet och motivation

i det dagliga arbetet.

6.1.3 Psykisk ohalsa

Forfattarna de Vries et al. (2024) genomforde en intervjustudie pa Irland bland
transpersoner. Forfattarna fann att manga av de intervjuade transpersonerna pa Irland
hade betydande nivaer av depression, angest och annan psykisk ohélsa. Studien visade
ocksa pa att transpersonerna som deltog i intervjustudien, ofta hade hogre nivaer av
sjalvmordstankar och sjadlvskadebeteende jamfort med den 6vriga befolkningen pa Irland.
Forfattarna de Vries et al. (2024, s. 131-132) kom fram till i sin intervjustudie att
depression och angest bland transpersonerna, ofta var sammankopplade med
upplevelser av trakasserier, diskriminering och kanslan av att inte hora till i arbetslivet.
Utover fann forfattarna att transpersoner visade pa en lag sjalvkansla vilket var en
bidragande orsak till deras upplevda psykisk ohalsa. Forfattarna drog aven slutsatsen att
Iag sjalvkansla bland unga transpersoner ocksa var vanligare an bland aldre
transpersoner. Detta beror p3, enligt forfattarna, att yngre transpersoner inte ar i samma
utstrackning som aldre, ar 6ppna med sin kdnsidentitet vilket i sin tur leder till en hégre
risk for psykisk ohalsa. Forfattarna beskriver att det ar det finns ett satt att kunna forsta
transpersonernas upplevda problem och genom att anvanda sig av

minoritetsstressmodellen. Forfattarna anvander sig av minoritetsstressmodellen som en
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forklaring till hur kronisk stress transpersoner kan uppleva. Transpersoner tillhor en
stigmatiserad minoritetsgrupp vilket kan leda till psykisk ohdlsa. Minoritetsmodellen tar
hansyn till bade inre och yttre faktorer. Inre faktorer handlar bland annat om
diskriminering och trakasserier och inre faktorer kan innefatta stigma och Iag sjalvkansla.
Forfattarna forklarar att minoritetsmodellen kan belysa de komplexa orsakerna till psykisk
ohélsa hos transpersoner och att bade de sociala- samt de individuella faktorerna
samverkar och kan inte ses som enskilda faktorer. Genom att tillampa
minoritetsmodellen kan transpersoners psykiska hélsa forbattras. Utover
minoritetsmodellen menar forfattarna att en stodjande psykosocial arbetsmiljo ocksa
framjar transpersoners psykiska halsa. Forskarna betonar vikten av acceptans och respekt
i den psykosociala arbetsmiljon fran sina kollegor ar viktiga faktorer for att minska
forekomsten av minoritetsstress. Pa sa vis forbattras transpersonernas psykiska maende.
En negativ psykosocial arbetsmiljo a sin sida, som praglas av diskriminering och
trakasserier, 6kar psykisk ohélsa avsevért hos transpersoner (de Vries et al. 2024, s. 131-
132). Sammanfattningsvis betonar de Vries et al. att transpersoner pa Irland upplever
sjalvmordstankar pa grund av diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen. Detta
leder sjalvfallet till en kdnsla av utanforskap, 1ag sjalvkansla samt minoritetstress.
Forskarna understryker behovet av stoédjande och inkluderande arbetsmiljoer for att
forbattra den psykiska halsan for transpersoner. Forfattarna foreslar 6kad utbildning kring
transpersoners rattigheter, forbattrad tillgang till vard samt en utveckling av stédjande
natverk bade i samhallet och pa arbetsplatsen for att 6ka transpersoners psykiska

valbefinnande (Vries et al. 2024).

6.1.4 Levnadsvillkor

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (MUFC) rapport fran 2022 kartlagger
levnadsvillkoren for unga hbtqg personer i Sverige. Rapporten visar att unga hbtq personer
ofta upplever en samre psykisk halsa och en lagre kdnsla av trygghet jamfort med andra
unga tillfragade personer. Manga hbtqg personer avstar fran olika fritidsaktiviteter pa
grund av radsla for att fa ett daligt bemdtande, utsattas for mobbning, hot eller
misshandel. Rapporten papekar att det finns ett stort behov av att férbattra villkor bland
annat i skolan, pa fritiden samt bemoétande inom sjukvarden. Rapporten beskriver dven

att det ar viktigt att samhallet i stort behover stdrka insatser mot diskriminering da det



51

galler hbtq personer. Vidare beskriver rapporten, att unga hbtq personer ofta upplever en
samre psykosocial arbetsmiljo an heterosexuella. Hbtq personer upplever en hogre grad
av diskriminering och orattvis behandling pa jobbet och som paverkar deras psykiska
halsa negativt. Det finns ocksa en 6kad risk for stress och utbrandhet hos unga hbtq
personer. Rapporten betonar darmed vikten av att forbattra villkoren for unga hbtqg
personer. Detta kan mdjliggéras genom att skapa tryggare skolmiljéer och inkluderande
arbetsplatser. Utbildning av skolpersonal i hbtq fragor och aktivt arbete mot

diskriminering pa arbetsplatser foreslas som atgarder.

6.2 Kontext — Arbetsplats

Arbetsplatsen spelar en avgdrande roll i hbtg personers psykosociala arbetsmiljo. En
inkluderande och stédjande arbetsmiljé kan minska diskriminering och trakasserier och

som skulle forbattra hbtq medarbetares valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.

En del unga hbtqg personer upplever att de inte kdnner sig trygga eller accepterade pa
arbetsplatsen, vilket kan paverka deras psykiska halsa negativt. Den psykosociala
arbetsmiljon for dessa unga kan praglas av en kdnsla av utanférskap och osdkerhet och
som ofta kan leda till 6kad stress och risk for utbrandhet. Arbetsplatsen ar ofta en miljo
dar exempelvis unga hbtq personer moéter diskriminering, mobbning och orattvis

behandling (MUCF, 2022).

Kirby et al. (2024, s. 214-216) beskriver hur autenticitet och trygghet pa arbetsplatsen
paverkar hbtq anstalldas psykosociala arbetsmiljéer. Med autenticitet menar forfattarna
att hbtq anstallda kan vara genuina, arliga och 6ppna om sin identitet utan att behéva
dolja eller forstalla sig att vara nagon de inte ar. Forfattarnas studie beskriver att nar hbtq
anstallda kanner sig trygga och kan vara autentiska pa jobbet sa forbattras deras
engagemang och valmaende. Forfattarna framhaller vikten av stodjande arbetsmiljoer dar
mangfald och inkludering aktivt framjas. Detta leder i langden till en kansla av trygghet for
hbtq medarbetare. Genom att implementera dessa faktorer kan organisationer skapa en

mer inkluderande och produktiv arbetsplats for hbtq anstallda.
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6.2.1 Inkludering och stod

Forfattarna Lathabhavan och Mishra (2024, s. 1893-1895) undersoker hur olika faktorer
paverkar den psykosociala arbetsmiljon for hbtq personer. De framhaller bland annat
betydelsen av empowerment som viktig. Forfattarna beskriver att empowerment handlar
om en process dar alla medarbetare ges mojlighet att ta kontroll 6ver sina
arbetsuppgifter och pa sa vis kdnna sig kompetenta och vardefulla i sin arbetsmiljo.
Forfattarna betonar att empowerment ar en central komponent for att 6ka
arbetstillfredsstéllelsen och den allméanna tillfredsstallelsen med livet i stort. Brist pa
inkludering och stdd kan ha negativa effekter pa den psykosociala arbetsmiljon fér hbtq
personer. Aven Kirby et al. (2024) betonar vikten av inkludering och stéd pa
arbetsplatsen. Forfattarna beskriver att det ar avgoérande for att hbtg medarbetare ska
kdnna trygghet och kunna uttrycka sig autentiskt, dvs. maojlighet att vara sig sjalva. Pa sa
vis 0kar medarbetarnas engagemang och lojalitet mot organisationen och arbetsgivaren.
Forfattarna rekommenderar att arbetsgivare aktivt skapar en inkluderande psykosocial

arbetsmiljo dar alla medarbetare far kdnner sig sedda och trygga.

Barbee och McKay (2025) undersdkte i sin vetenskapliga artikel hur arbetsmiljoer som
inte stodjer hbtq fragor paverkar stress och en subjektiv kognitiv férsamring hos
medelalders och aldre hbtq personer. Subjektiv kognitiv forsamring ar en definition, enligt
forfattarna, som definieras som en upplevelse av att ha ett férsamrat minne och
forsamrad koncentration. Forfattarna papekar att denna upplevelse kan vara ett tidigt
tecken pa demens och att arbetsrelaterad stress kan forvarra dessa symtom hos
medelalders och dldre hbtg medarbetare. Forfattarna menar dock, att inkluderande och
stodjande arbetsmiljoer kan minska arbetsrelaterad stress och forbattra kognitiv halsa
hos medelalders och dldre hbtq personer. Det ar darfor viktigt att skapa arbetsplatser dar
alla medarbetare kanner sig vdlkomna och sedda. Forfattarna menar att det kan leda till
battre valbefinnande och livskvalitet for hbtg personer. Forfattarna beskriver hur
stddjande arbetsmiljder framjar gemenskap, respekt och acceptans. Detta i sin tur
reducerar stress och forbattrar hbtq personers psykiska halsa. Artikeln ger forslag pa hur
arbetsmiljon kan minska stress och forbattra den psykiska halsan for medelalders och
dldre hbtg medarbetare. Forslagen som forfattarna framfor handlar helt enkelt om att en

stodjande psykosocial arbetsmiljé mojliggor att hbtqg medarbetare kdnner sig inkluderade
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och varderade vilket i langden kan forbattra deras valbefinnande. Det dr darmed valdigt

viktigt med stéd och inkludering for att hbtq medarbetare (Barbee & McKay, 2025).

6.2.2 Mikroaggressioner

Mikroaggressioner ar subtila, ofta oavsiktliga, diskriminerande kommentarer eller
beteenden som kan paverka manniskors psykiska halsa negativt. Mikroaggressioner kan
ta sig uttryck pa exempelvis en arbetsplats genom ord, handlingar eller férhallningssatt,
beskriver forfattarna Donaghy och Perales (2024, s. 154-174). Forfattarna beskriver att
mikroaggressioner kan hanteras pa basta satt genom att arbetsplatsen exempelvis ordnar
utbildningar om hbtg. Utbildningen behdver fokusera pa att 6ka medvetenheten om
mikroaggressioner och deras inverkan. Men forfattarna beskriver daven att det ar viktigt
att ocksa kunna ge konkreta verktyg vid utbildningstillfallet sa att alla i arbetsgruppen ska
kunna fa en mojlighet att identifiera och motverka mikroaggressioner pa arbetsplatsen.
Mikroaggressioner kan aven forekomma i hbtq forskares psykosociala arbetsmiljé dar
forskarna sjalva definierar sig som hbtqg personer enligt forskaren Veldhuis (2022).
Forfattarens artikel beskriver de mikroaggressioner som hbtqg forskare upplever nar de
forskar om hbtq amnen. Forfattaren beskriver att mikroaggressioner kan vara
nedvarderande kommentarer om forskningsamnet eller olika antaganden om forskarens
identitet. For att hantera mikroaggressioner foreslar dven Veldhuis (2022, s. 965-970)
utbildning och insatserfor att 6ka medvetenheten som i langden skyddar hbtq personer

mot diskriminering men som ocksa framjar en inkluderande psykosocial arbetsmiljo.

Forfattarna Perales et al. (2022) undersdker anvandningen av trans-inkluderande sprak pa
arbetsplatsen. Forfattarna betonar vikten av ett inkluderande sprak pa arbetsplatsen for
det kommer leda till ett 6kat valbefinnande hos trans- och andra kénsminoriteter.
Forfattarna namner ocksa att mikroaggressioner ar subtila och ofta oavsiktliga
diskriminerande kommentarer eller beteenden och som kan paverka dessa medarbetares
psykiska halsa och arbetstillfredsstéllelse. Forfattarnas forskning visar att faktorer om de
anstalldas socio-demografi paverkar anvandningen av ett inkluderande sprak. Forfattarna
forklarar att socio-demografi handlar om att studera befolkningen utifran sociala och
demografiska faktorer sasom alder, kon, utbildning, inkomst, yrke, etnicitet och
familjestruktur. Genom att analysera dessa faktorer kan forskarna forsta hur olika

grupper i samhallet lever, arbetar och interagerar med varandra. Trots vissa framsteg,
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menar forskarna att anvandningen av bland annat ett trans-inkluderande sprak

fortfarande ar valdigt ojamn mellan olika arbetsplatser (Perales et al. (2022).

| kunskapssammanstallningen "Hbtq personers organisatoriska och sociala arbetsmiljoé"
fran Myndigheten for arbetsmiljokunskap (MYNAK, 2022), diskuteras mikroaggressioner
som en viktig faktor som paverkar hbtq personers arbetsmiljo negativt. Rapporten
rekommenderar flera strategier for att hantera mikroaggressioner. Rapporten lyfter bland
annat vikten av utbildning och medvetenhet om amnet hbtq. Enligt rapporten kommer
utbildning och medvetenhet leda till en 6kad uppmarksamhet och forstaelse om
mikroaggressioner och deras pdverkan pa hbtq personer. Aven stddstrukturer ndmns som
en viktig faktor. Stodstrukturer innebar exempelvis att skapa stodgrupper och natverk for
hbtq personer. Rapporten namner dven att det ar viktigt att implementera riktade
riktlinjer som skyddar mot diskriminering och framjar en inkluderande psykosocial

arbetsmiljo (MYNAK, 2022).

6.2.3 Synlighet och representation

Artikeln "You, me, and them: Understanding employees' use of trans-affirming language
within the workplace" av Perales et al. (2022) undersoker hur anstallda anvander trans-
bekraftande sprak pa arbetsplatsen och vilka faktorer som paverkar detta beteende.
Studien beskriver betydelsen av synlighet och representation for hbtg personer i
arbetslivet. Synlighet av hbtq personer pa arbetsplatsen ar viktig for att skapa en
inkluderande psykosocial arbetsmiljo. Nar hbtq personer ar synliga och deras identiteter
erkanns och respekteras bidrar det till en mer 6ppen och accepterande arbetsplats.
Representation av hbtq personer i olika roller och nivaer inom organisationen betonas
som viktig for att framja mangfald och inkludering. Det ger ocksa hbtq anstéllda forebilder
och starker deras kansla av tillhorighet. For att framja hbtq medarbetares synlighet i
arbetslivet rekommenderar forfattarna att arbetsgivare erbjuder utbildning och for att
dka medvetenheten om hbtq frdgor och pa sa vis frimja ett inkluderande sprdk. Aven
Kirby et al. (2024, s. 212-215) betonar vikten av synlighet och representation fér hbtq
personer i arbetslivet. Forfattarna framhaller att nar organisationer skapar arbetsmiljoer
dar anstallda kan uttrycka sina identiteter sa forbattras den psykosociala arbetsmiljon.
Forfattarna konstaterar att detta medfor att hbtg medarbetare som da far sina identiteter

representerade och varderade far uppleva en kdnsla av 6kad inkludering och acceptans.
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6.3 Koncept- Psykosocial arbetsmiljo

Den psykosociala arbetsmiljon ar en central aspekt av hbtg personers vilbefinnande pa
arbetsplatsen. En stodjande och inkluderande psykosocial arbetsmiljo kan minska stress
och férbattra den psykiska halsan for hbtqg medarbetare. Detta avsnitt undersdker hur

olika faktorer, sdsom stédjande policyer, kulturella och sociala normer, samt framjande

och hindrande faktorer, paverkar den psykosociala arbetsmiljon.

Den psykosociala arbetsmiljon beskrivs pa ett likartat satt i alla vetenskapliga artiklar som
ingar i detta examensarbete. Oliveira et al. (2024, s. 37-38) lyfter fram de olika risker som
kan férekomma i den psykosociala arbetsmiljon hbtg personer kan moéta pa
arbetsplatsen. Forfattarna konstaterar att det fortfarande finns risker inom olika
lagstiftningar trots framsteg. Forfattarna menar att andra vanliga risker handlar om
sociala attityder och diskriminering mot hbtq personer. Det ar fortfarande valdigt vanligt
forekommande och paverkar givetvis den psykosociala arbetsmiljon negativt. Barbee och
McKay (2025) beskriver hur stédjande arbetsmiljoer kan minska arbetsstress och
forbattra psykisk hilsa hos medelalders och dldre hbtg personer. Forfattarna fann, som
tidigare namnt i examensarbetet, att hog arbetsstress till f6ljd av diskriminering kan leda
till kognitiv forsamring och att stoédjande psykosociala arbetsmiljoer potentiellt kan
motverka detta. Gardner och Prasad (2023 betonar vikten av autenticitet och trygghet for
hbtq anstallda. Nar hbtqg anstallda kan vara 6ppna med sin identitet utan radsla for
negativa konsekvenser sa forbattras deras engagemang. En trygg psykosocial arbetsmiljo

minskar risken for fordomar och diskriminering (Gardner & Prasad, 2023, s. 791-792).

Nedan féljer en uppdelning av olika aspekter som ar relevanta for den psykosociala
arbetsmiljon for hbtq personer, for att mojliggora en mer djupgaende analys av

begreppet psykosocial arbetsmiljo.

6.3.1 Stodjande policyer och atgarder

Manga framsteg inom lagstiftning, attityder och normer har forbattrats for hbtq personer,
men fortfarande ar diskriminering valdigt vanligt pa arbetsplatser (Oliveira et al., 2024, s.
2-3). For att skapa en mer inkluderande och stédjande arbetsmiljo rekommenderar
forfattarna implementering av exempelvis antidiskrimineringspolicyer som ska skydda

hbtq medarbetare fran trakasserier och diskriminering pa arbetsplatsen. Férfattarna
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foreslar ocksa utbildningsprogram sa som workshops och seminarier for alla anstallda.
Forfattarna menar att detta leder till att 6ka medvetenheten, respekt och forstaelse om
hbtq fragor samt minska féordomar. Forfattarna betonar ocksa att utbildningstillfallen
ocksa behdver innehalla information om lagstiftning och rattigheter for hbtq personer.
Utbildningen behdver ocksa lyfta praktiska rad om hur medarbetarna tillsammans med
chefen skapar en inkluderande psykosocial arbetsmiljé. Aven stédgrupper och natverk fér
hbtq anstéllda anser forfattarna att det ar viktiga eftersom en sadan stodfunktion
mojliggor att hbtq personer kan dela erfarenheter samt fa och finna stod hos varandra. Pa
arbetsplatsen kan dven mentorskap med fordel inféras dar hbtq medarbetare skulle ges
en mojlighet att fa vagledning och stod fran mer erfarna hbtq kollegor. Oliviera et al.
(2024, s. 36) slar fast att tydlig kommunikation om jamlikhet och inkludering ar avgérande
for att sdkerstalla att alla anstallda kanner sig trygga. Detta innebar att arbetsplatser
aktivt bor arbeta for att sakerstalla att alla anstallda, oavsett sexuell laggning eller
konsidentitet, behandlas rattvist och samt har lika mojligheter. Genom att implementera
dessa stodjande policyer och atgarder kan arbetsplatser minska de psykosociala riskerna

och forbattra valbefinnandet for hbtq anstéllda (Oliveira et al., 2024, s. 37-39).

Perales et al. (2022) beskriver liknande om stodjande atgarder och policys nar det
kommer till att framja anvdandningen av ett inkluderande sprak pa arbetsplatsen.
Forfattarna beskriver att ett inkluderande sprak ar ett sprak som aktivt erkdnner och
respekterar transpersoner och personer med kénsoverskridande identiteter. Detta
innebar att alla medarbetare anviander korrekta pronomen. Medarbetarna undviker ocksa
kénsbundna normer sa som antaganden och uttryck, att alla medarbetare ar medvetna
om och respekterar alla individers konsidentiteter och uttryck. Perales et al. (2022)
beskriver att ett inkluderande sprak bidrar till att skapa en god psykosocial arbetsmiljo
dar alla anstallda kdanner sig uppskattade och respekterade. Det ar en viktig del i att
framja mangfald och inkludering pa arbetsplatsen. Perales et. al (2023) framfoér att
utbildningsprogram om hbtq ar en vag for arbetsplatser for att 6ka medvetenheten och
forstaelsen kring trans- och kénsoverskridande identiteter. Viktiga policyer framjar
inkluderande sprak och beteenden men att det ocksa finns riktlinjer och stodstrukturer
for hur diskriminering och trakasserier hanteras pa arbetsplatsen. Genom att
implementera dessa kan arbetsplatser bli mer stodjande for trans- och kondverskridande

medarbetare.
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Sears et al. (2021, s. 1-5) konstaterar att diskriminering och trakasserier mot hbtq
personer pa arbetsplatsen fortfarande forekommer, trots rattsliga framsteg sasom USA:s
hogsta domstolsbeslut fran ar 2020. | detta beslut faststallde domstolen att det ar olagligt
enligt en lag fran 1964 for arbetsgivare att avskeda anstallda enbart pa grund av deras
sexuella laggning eller kdnsidentitet. Detta innebar att diskriminering mot homosexuella
och transpersoner pa arbetsplatsen ar férbjuden enligt federal lag. Forfattarna
konstaterar dven att hbtqg medarbetare som dr 6ppna med sin identitet pa jobbet och
som rapporterar upplevd diskriminering, rapporterar tre ganger mer an de som inte ar
Oppna med sin identitet. Rapporteringen sker ofta genom interna system eller direkt till
HR-avdelningen eller via olika fackliga ombud. Enligt férfattarna, rapporterar en
betydande storre andel transpersoner och fargade hbtq personer hogre nivaer av
diskriminering pa gruppniva an inom hbtqg gruppen generellt. Forfattarna beskriver att
externa organisationer ar viktiga vid rapportering av diskriminering. F6r om rapporterade
trakasserier fran hbtg medarbetare inte hanteras korrekt internt behover hbtqg anstéllda
ges mojlighet att sdka hjilp fran externa organisationer. Aven dessa forfattare betonar
att trakasserier och diskriminering har en negativ inverkan pa anstélldas halsa,
valbefinnande och arbetsengagemang. Detta kan pa sikt leda till hogre kostnader for
organisationen, exempelvis i form av langa sjukskrivningar och att satsa tid och pengar pa

nyrekryteringar (Sears et al. 2021, s. 2-5).

Ripper (2021) undersoker hur hbtq anstalldas beteende pa arbetsplatsen paverkas av
deras identitet och de utmaningar de moéter. Studien analyserar faktorer som
interaktioner med kollegor, stresshantering och arbetsplatsens dynamik. Ripper (2021)
betonar att en stodjande arbetsmiljo ar avgoérande for hbtq anstalldas vélbefinnande.
Forfattaren framhaller att en inkluderande och respektfull arbetsmiljé kan framja resiliens
och positiva beteenden medan en fientlig miljoé kan leda till negativa konsekvenser.
Slutligen betonar Sears et al. (2021, s. 26) det ar viktigt att det verkligen finns tillgang till
att fa vara anonym vid rapportering da det géller att rapportera in trakasserier och
diskriminering. Anonymitet sakerstaller att hbtq personer kdnner sig trygga att framfora
sina upplevelser. Forfattarna betonar ocksa att ledaren behdver genuint vara engagerad
och intresserad av hbtq fragor. Forfattarna menar att det som ar utmarkande for
engagerade ledare i hbtq fragor ar att de arbetar aktivt for att skapa en inkluderande

psykosocial arbetsmiljo och fungerar samtidigt som goda positiva forebilder.
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6.3.2 Kulturella och sociala normer

Enligt Donaghy och Perales (2024, s. 155-174) paverkar flera sociala och kulturella
normer valbefinnandet for hbtq personer pa arbetsplatsen. Kulturella férvantningar och
normer relaterade till kon och sexualitet kan medfora ytterligare stress och utmaningar
for hbtq personer. Stigma identifieras av forfattarna som en viktig faktor eftersom det kan
leda till hogre nivaer av uteslutning, diskriminering och trakasserier. Dessa faktorer har en
negativ inverkan pa psykisk halsa och valbefinnande pa arbetsplatsen. Forskarna
framhaller att stod fran arbetsplatsen samt inkluderande policys har en positiv inverkan
pa vélbefinnandet for hbtq anstéllda. Forfattarna betonar att arbetsgivarens stod ar
viktigt for att minska stigma och diskriminering. Stodet ges genom utbildning,
medvetenhet och stédjande natverk (Donaghy & Perales, 2024, 155-174). Ripper (2021)
lyfter dven begreppet stigma. Forfattaren beskriver stigma som en ”social etikett” som
kan leda till diskriminering, marginalisering och en kansla av utanforskap. Detta kan
paverka hbtq anstalldas karriarutveckling och arbetsmiljo. For att hantera stigma namner

forfattaren vikten av 6ppenhet, utbildning och stédjande natverk pa arbetsplatsen.

Som tidigare ndmnts har Veldhuis (2022, s. 962—970) forskat hur kulturella och sociala
normer paverkar hbtq forskare som sjalva identifierar sig som hbtq person. Dessa
forskare kan uppleva dubbel marginalisering, vilket innebar stress bade som hbtq person
och som i egenskap av hbtq forskare inom hbtg omradet. Férfattaren lyfter dven de
kulturella normer som kan forekomma inom akademin och hur dessa normer i sin tur kan
paverka hur hbtq forskare uppfattas och behandlas av sina kollegor. Forfattaren framfor
att denna typ av minoritetsforskning som hbtq forskaren bedriver kan till exempel ses
som mindre vardefull i jamforelse med den forskning som andra personer studerar som
ofta handlar om att forska om majoritetsgrupper. Detta kan leda till att hbtq forskare
kdnner sig undervarderade och marginaliserade inom sitt eget yrkesomrade. Sociala
normer inom arbetsplatsen kan ocksa paverka hbtq forskare genom att de kan uppleva
diskriminering, stigma och trakasserier. Detta paverkar forskarnas hélsa, vadlbefinnande
och karridr. Normer som framjar inkludering och respekt kan bidra till att minska dessa

negativa effekter och skapa en mer stédjande arbetsmiljo.
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6.3.3 Framjande och hindrande faktorer for god psykosocial arbetsmiljo

Rapporten fran Myndigheten for arbetsmiljokunskap (MYNAK, 2022) beskriver hbtq
personers psykosociala arbetsmiljo. Rapporten belyser flera viktiga faktorer som paverkar
arbetsmiljon bade positivt och negativt. En god psykosocial arbetsmiljo framjas av
stodjande ledarskap, nara kollegiala relationer, tydliga roller och ansvar samt 6ppen
kommunikation. Hindrande faktorer inkluderar féljande: hog arbetsbelastning och stress,
bristande stod fran chefer och kollegor, daligt kommunicerade organisatoriska
forandringar samt diskriminering och trakasserier. Genom att aktivt hantera och jobba
med dessa faktorer kan organisationen framja en mer inkluderande och halsosam

arbetsmiljo for samtliga medarbetare (MYNAK, 2022).

Sammanfattningsvis visar studier enighet kring att den psykosociala arbetsmiljén ar
avgorande for hbtq personers halsa och arbetsliv. Autenticitet, trygghet och stéd
identifieras som skyddsfaktorer, medan diskriminering, stigma och brist pa inkludering
utgor riskfaktorer. Diskriminering och trakasserier paverkar negativt hbtq personers
psykosociala arbetsmiljo. Studier visar att hbtq personer ofta utsatts finns det en risk for

Okning av stress, angest och depression.

6.4 Illustrativ sammanfattning av resultat

Nedan presenteras en modell, utformad av skribenten, som fokuserar pa inkludering och
trygghet pa arbetsplatsen for hbtq personer. Modellen ar utvecklad utifran ovanstaende
resultatdel av examensarbetets forskning. Modellen betonar vikten av att implementera
stodjande policyer som aktivt stodjer hbtg personer och motverkar diskriminering och
trakasserier. Modellen framhaller aven behovet av utbildningsinsatser for att 6ka
medvetenheten om hbtq fragor bland bade ledare och medarbetare. En annan central del
ar att tillhandahalla psykosocialt stod for att hantera de utmaningar som hbtqg personer
kan mota pa arbetsplatsen. Modellens syfte ar att med hjalp av evidensbaserad kunskap
om hbtq personers upplevda psykosociala arbetsmiljon forbattra arbetsmiljon, genom att
skapa en kultur av inkludering och trygghet. Modellen kan resultera i 6kad trivsel och

produktivitet bland alla medarbetare. Modellen presenteras narmare under rubriken 7.1.
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INKLUDERING OCH TRYGGHET

Policy och atgérder:

+  Implementera tydliga anti-diskrimineringspolicyer

+ Skapa en anonym rapporteringsmekanism for diskriminering

*  Infor stodgrupper for hbtg-anstallda

Inkluderande kultur:

+ Framja en arbetskultur dar alla medarbetare kénner sig valkomna och
respekterade oavsett identitet

+ Uppmuntra till ppen kommunikation och dialog om mangfalds- och
inkluderingsfragor

s Firamangfald genom att uppmérksamma betydelsefulla hbtg-dagar och
evenemang. Uppmarksamma exempelvis i Pride-festivaler

Stod och resurser:

+ Getillgang till exempelvis mentorer som stéd till hbtg-anstéllda.

s Tillhandahall resurser for psykisk halsa. Exempelvis tillgang till radgivning
och terapi

Uthildning och information:

* Hall regelbundna utbildningar om hbtg-fragor

+  Uppmuntra dina chefskollegor att ni tillsammans diskuterar hur ni kan
stodja hbtg-anstéllda och gemensamt skapa en inkluderande arbetsmiljo
for alla.

+ Anvand alltid ett inkluderande sprak och informera om rétt pronomen och
namn.

Synlighet och representation:

+  Arbeta for att sakerstalla att hbtg-personer ar representerade i alla delar
av organisationen.

+ Uppmuntra hbtg-anstallda att ta pa sig ledarroller och delta i
beslutsfattande processer.

+  Skapa mdjligheter for hbtg-anstallda att skapa nétverk och bygga
relationer inom och utanfor organisationen

Figur 8: Modell fér chefer: Inkludering och trygghet. (Bild, Al- genererad).

7 Diskussion

| diskussionskapitlet av detta examensarbete kommer skribenten att diskutera resultaten
fran den scoping review som genomforts om hbtq personers psykosociala arbetsmiljo.
Skribenten kommer att jamfora de resultat som framkommit i resultatdelen utifran den
forskning som framkommit. Detta for att ge en djupare forstaelse for hur exempelvis
diskriminering, inkludering och stdd paverkar hbtq personers valbefinnande pa
arbetsplatsen hanger ihop. | detta kapitel kommer en egen underrubrik att presenteras,
"Modell for chefer". Modellen ar utformad av skribenten och som innefattar konkreta
forslag och strategier for chefer, utifran examensarbetets teori- och resultatdel. Denna

modell for chefer ar utformad for att stodja ledare i deras roll och uppdrag. Med
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vagledning fran forskning erbjuder modellen evidensbaserade praktiska tips for chefer att

framja jamlikhet och en kansla av valkomnande och inkludering pa arbetsplatsen.

Begreppet hbtqg innefattar en mangfald av aspekter och som maste beaktas for att erhalla
en djupare forstaelse av deras psykosociala arbetsmiljé. Hbtq ar ett paraplybegrepp som
inkluderar homosexuella, bisexuella, transpersoner och queera individer. Det ar darfor
viktigt att forsta att hbtq personer inte utgdér en homogen grupp utan att det finns
betydande variation inom denna gemenskap. Donaghy och Perales (2024, s.155-174)
anvander det sldende uttrycket "diversity within diversity" for att beskriva denna
mangfald inom sjalva hbtq gemenskapen. Individers erfarenheter och behov kan variera
inom hbtq gruppen beroende pa faktorer som kon, etnicitet, alder och socioekonomisk

status.

Konsidentitet avser det kon som en person identifierar sig med, medan kénsuttryck
handlar om hur en person uttrycker sin kdnsidentitet genom klader, beteende och andra
utseendemassiga attribut. FOr transpersoner ar konsidentitet och kdnsuttryck sarskilt
betydelsefulla aspekter av deras liv. Detta innebar att det finns stora variationer pa
individuell niva nar det galler hbtqg personer. Till exempel upplever manga transpersoner
valmaende i sin transidentitet, medan forskning av de Vries et al. (2024) visar att manga
transpersoner ofta upplever hoégre nivaer av psykisk ohalsa till foljd av stigma och

diskriminering kopplad till deras koénsidentitet och kénsuttryck.

En central aspekt att lyfta da det galler hbtq personers vilbefinnande i samhallet ar de
oskrivna reglerna, dvs. normerna, som styr manniskors beteenden och interaktioner. |
examensarbetets teoriavsnitt redovisas att normer ar oskrivna regler som paverkar
manskligt beteende och sociala interaktioner. Dessa normer kan ha bade positiva och
negativa effekter pa manniskan beroende pa deras inverkan pa individer och grupper.
Begreppet heteronormativitet, som ocksa beskrivs i teoridelen, avser en specifik norm
som antar att alla individer ar heterosexuella och att heterosexuella relationer utgor den
enda "normala" och accepterade formen av sexualitet. | resultatdelen redovisas Gardner
och Prased (2023) vetenskaplig artikel om hur autenticitet, dvs. att kunna vara sig sjalv
och en upplevd kansla av trygghet paverkar hbtg anstallda. Om det finns en norm pa

arbetsplatsen, som inte ar heteronormativ minskas hbtq personers upplevelse av trygghet
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och valbefinnande. Enligt Kirby et al. (2024, s. 201) ar det av stor betydelse for hbtq
personers valmaende att kunna vara autentiska pa sin arbetsplats. Det ar viktigt att
sakerstalla att tvakonsnormen och heteronormativitet inte paverkar hbtg personers
valmaende negativt. Darfor ar det viktigt att dessa normer utmanas och diskuteras, sa att
arbetsgrupper tillsammans kan resonera och diskutera om att det ar viktigt att acceptera
varandra for att alla ska kunna fa mojlighet att ma bra pa jobbet, enligt Donaght och

Perales (2024).

| teoridelen beskrivs stigma som ett begrepp som forklarar hur individer med avvikande
attribut kan bli negativt paverkade av samhallets bedémning och som paverkar
exempelvis hbtq personers sjalvkansla och deras relation till samhallet. Enligt Goffman
(1990) hanterar manga hbtq personer stigmat genom att délja sin sexuella laggning eller
konsidentitet i sociala sammanhang. Detta kan innebdra att de anpassar sitt beteende
och sin framtoning for att undvika eventuella negativa reaktioner fran sin omgivning. |
resultatdelen i detta examensarbete framgar det tydligt hur stigma paverkar hbtq
personers psykosociala arbetsmiljo. Flera studier och rapporter belyser hur stigma bidrar
till negativa arbetsmiljoer och paverkar hbtq personers psykiska halsa och valbefinnande.
Exempelvis Cai et al. (2024, s. 25-27) undersdker sambandet mellan att avsldja sin
sexuella laggning i olika sociala sammanhang och utfallet av psykisk ohélsa bland hbtq
personer i Kina. Studien visar att ett avsléjande av sin identitet pa arbetsplatsen kan
medfora héga nivaer av stress och darmed har stressen en negativ inverkan pa hbtqg
medarbetares psykiska halsa. En annan faktor som kan 6ka stressen for hbtg personer pa

arbetsplatsen ar férekomsten av konservativa och religiésa arbetsmiljoer.

Begreppen stigma och resiliens behandlas i Rippers studie fran ar 2021. Studien
undersoker hur hbtq anstéllda hanterar ett avsldjande av sin sexuella laggning pa
arbetsplatsen for sina kollegor. Studien visar att individens anpassningsférmaga till dessa
utmaningar paverkas av bade tidigare erfarenheter och tillgang till stod, vilket
overensstammer med beskrivningen av resiliens som en process av aterhamtning och
personlig utveckling efter motgangar (Ovesen & Sorensdotter, 2025, s.25; Manjula &
Srivastava, 2022, 610-613). Denna studies resultat kan darmed ocksa kopplas till
stigmateorin eftersom stodjande arbetsmiljoer har hog potential att reducera de negativa

effekterna av stigma och darmed foérbattra valbefinnandet for hbtq personer.
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Perales et al. (2022) undersdker hur individuella och arbetsplatsfaktorer paverkar
anvandningen av inkluderande sprak mot trans- och konsoverskridande kollegor. Studien
visar att inkluderande sprak forbattrar den psykosociala arbetsmiljon genom att fa

anstallda att kanna sig uppskattade och respekterade.

Sammanfattningsvis visar forskning att stigma har en betydande inverkan pa hbtq
personers psykosociala arbetsmiljo. Stigma, bade internt och externt, férsamrar hbtq
personers psykiska halsa och kan leda till 6kad stress vilket kan leda till en 6kning av
alkohol- och drogintag. For att forbattra den psykosociala arbetsmiljon for hbtq personer
rekommenderar forskning och teorier att alla arbetsplatser behdver aktivt och medvetet
arbeta for att skapa inkluderande och stodjande arbetsplatser for hbtq personer.
Insatserna, enligt forskningen innefattar utbildning om hbtq fragor, implementering av
antidiskrimineringspolicyer men dven olika stédgrupper och natverk for hbtq anstallda.
Genom att arbetsplatser utmanar kan normer forandras. Att aktivt diskutera begreppet sa
som heteronormativitet och tvakénsnormen kan alla medarbetare pa arbetsplatser bidra
till att minska stigma och darmed forbattrats valbefinnande och den psykosociala

arbetsmiljon for hbtqg medarbetare.

Minoritetsstress ar den extra psykosociala stress som hbtq personer upplever pa grund av
stigma, diskriminering och radsla for negativt bemotande. Meyer (2003) beskriver att
dessa individer kdnner en extra niva av stress nar de riskerar att bli avslojade eller
ifragasatta, vilket laggs till den vanliga stress som alla ibland upplever i livet. De Vries et
al. (2024, s. 125-130) framfor att stigma, isolering och trakasserier pa arbetsplatsen
paverkar hbtq personers psykiska halsa negativt. Ett satt att beskriva effekten av en dalig
psykosocialarbetsmiljo kan beskrivas med begreppet hypervigilans. Hypervigilans ar ett
begrepp som beskriver hur manniskor i vardagen méter mikroaggressioner och
diskriminering i samhallet. Mikroaggressioner innebar subtila krdnkningar som hbtq
personer kan utsattas for, sasom elaka kommentarer, utfrysning eller blickar. Detta
medfor att hbtg personer kan utveckla en valdigt férhojd vaksamhet for krankande
bemotanden av omgivningen. Hbtqg personer kan ocksa utveckla hypervigilans om de
upplever kronisk stress pa jobbet pa grund av en dalig psykosocial arbetsmiljo. De Vries et
al. (2024, s. 124—125) beskriver att en minoritetsstressmodell kan anvédndas for att forsta
hur kronisk stress fran att tillhora en stigmatiserad minoritetsgrupp kan leda till psykisk

ohalsa. Minoritetsmodellen, utvecklad av Meyer (2003), beskriver den psykosociala stress
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som individer i marginaliserade grupper, sasom hbtq personer, kan uppleva pa grund av
stigma, diskriminering och fordomar. Minoritetsmodellen identifierar tre satt att hantera
stress: 1) internaliserad stigma, ”) dolja sin identitet och 3) hypervigilans. Internaliserad
stigma innebar att personer accepterar negativa stereotyper om sin grupp, vilket kan leda
till Iag sjalvkansla och psykisk ohdlsa. Att doélja sin identitet innebar att andra sitt
beteende for att undvika negativt bemdtande, vilket kan skapa isolering och stress.
Hypervigilans innebar, som tidigare namnts, standig vaksamhet mot diskriminering och
avvisning vilket okar stress och angest. Meyer betonar att dessa reaktioner beror pa
individens tidigare erfarenheter och specifika situation (Meyer, 2003). De Vries et al.
(2024) framhaller att en stodjande psykosocial arbetsmiljo kan minska minoritetsstress
och foérbattra det psykiska valbefinnandet fér exempelvis transpersoner. Aven Cai et al.
(2024) undersoker hur avslojande av sexuell laggning paverkar psykisk halsa hos hbtq
medarbetare. Studien visar att avsl6ja sin identitet pa jobbet kan orsaka stress och ge
negativa halsoeffekter, sarskilt i mer traditionella miljoer. Det finns en stor risk att
hypervigilans kan uppsta som en reaktion pa dessa negativa upplevelser. Veldhuis (2022)
foreslar utbildningsinsatser som ett satt att hantera mikroaggressioner. Syftet med dessa
insatser ar att 6ka medvetenheten och skydda hbtq personer mot diskriminering, samt

framja en inkluderande och psykosocialt hdlsosam arbetsmiljo.

Trots att det ofta framhavs negativa perspektiv av att definiera sig som hbtq person ar det
ocksa relevant att lyfta fram hbtq personer med positiva upplevelser. Examensarbetet
visar i teoridelen att begreppet minoritetsgladje ar betydelsefullt eftersom hbtq personer
ofta kan kanna gladje och samhdrighet fran andra som ocksa identifierar sig till samma
grupp. Filis (2022, s. 35, 58) beskriver exempelvis att hbtq personer som foéljer sin
konsidentitet ger positiva upplevelser. Detta ges i yttryck i form av att hbtq personer
upplever goda och meningsfulla relationer men dven en stolthet. Minoritetsgladjen kan
exempelvis komma i uttryck vid genomgangen konskorrigering. En kdnskorrigering kan
leda till kdnslor sasom en lattnad och med en 6kad sjalvinsikt i sin egen identitet. Hbtq
personers normbrytande livsstil kan ge frihet och en positiv kdansla av meningsfullhet.
Manga hbtq personer kanner sig stolta 6ver att kunna representera en mangfald i
samhallet (Filis, 2022, s.36). | samband med begreppet minoritetsgldadje kan dven
begreppet minoritetsro lyftas. Minoritetsro innebar att en person kan vara sig sjalv utan

att anpassa sig till andra eller samhallets normer. Summanen och Wurm (2023, s. 64—68,
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78) menar att stodjande och inkluderande miljoer dar hbtq personer kdnner sig
accepterade kan minska deras stress och forbattra arbetsmiljon. Sammanfattningsvis kan
examensarbetet visa pa att minoritetsstress, hypervigilans, mikroaggressioner,
minoritetsgladje och minoritetsro har en betydande inverkan pa hbtq personers
psykosociala arbetsmiljé men ocksa i livet i stort. Genom att skapa stédjande och
inkluderande miljéer kan arbetsplatser minska de negativa effekterna av minoritetsstress

och hypervigilans och pa sa vis frimja minoritetsgladje och minoritetsro.

Ledarskap ar avgorande for en inkluderande och stodjande arbetsmiljo. Enligt
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022, s. 121-125) har ledarskapet en direkt
inverkan pa medarbetarnas halsa, sjukfranvaro och vélbefinnande. Goda relationer
mellan medarbetare och chefer bidrar till att skapa ett positivt klimat pa arbetsplatsen
(Nielsen et al., 2018, s. 24—-27). Brister i kommunikation, engagemang och stod ar
riskfaktorer och som associeras med daligt ledarskap (Nielsen et al., 2018, s.14). Stéd fran
chefer ar av stor betydelse for hbtg personers vidlmaende och 6ppenhet. Chefer som
effektivt hanterar mangfaldsfragor framjar en accepterande arbetsmiljo (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2022). | resultatdelen av examensarbetet framgar det tydligt hur
ledarskapets roll paverkar hbtq personers psykosociala arbetsmiljé. Gardner och Prased
(2023, s. 790) betonar att autenticitet och trygghet ar viktiga for hbtg anstallda. Nar de
kan vara 6ppna om sin identitet utan radsla, 0kar deras engagemang och tillfredsstallelse
pa jobbet. En trygg arbetsmiljo minskar risken for fordomar och diskriminering.
Lathabhavan och Mishra (2024) a sin sida, undersoker hur arbetsplatsens klimat,
ledarskap och personlig styrka paverkar arbetstillfredsstallelse och 6vergripande
valbefinnande bland hbtq anstéllda i Indien. Artikeln visar att kdnslan av trygghet pa
arbetsplatsen har en positiv inverkan pa hbtqg personernas personliga egenskaper,
arbetstillfredsstallelse och en 6vergripande kansla av ett gott vdlbefinnande. Forfattarna
rekommenderar att organisationer bor prioritera en kontinuerlig utveckling av
inkluderande ledarskap och arbetsklimat for att forbattra arbetstillfredsstéallelsen och

valbefinnandet hos hbtqg anstallda (Lathabhavan & Mishra, 2024, s. 1904).

Sammanfattningsvis visar bade teori- och resultatdelen i examensarbetet att ledarskapets
roll samt utbildningsinsatser ar avgorande for att skapa en positiv psykosocial arbetsmiljo

for hbtg personer. Examensarbetet bekraftar denna slutsats genom att beskriva hur ett
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stodjande ledarskap och utbildningsinsatser kan forbattra hbtq personers valmaende,

arbetstillfredsstallelse och dvergripande livskvalitet.

| teoridelen av examensarbetet har skribenten undersokt manga begrepp relaterade till
hbtq, sdsom konsidentitet, konsuttryck, sexuell 1dggning, normer, minoritetsstress och
mikroaggressioner. Dessa begrepp ar viktiga for att forsta de utmaningar hbtq personer
kan mota i arbetslivet. Scoping reviews resultat visar att hbtq personer ofta utsatts for
diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen, vilket paverkar deras psykiska halsa och
arbetstillfredsstéllelse negativt. Det har framhallits flera ganger i examensarbetet att en
stédjande och inkluderande arbetsmiljo forbattrar hbtg medarbetares valbefinnande.
Examensarbetet har ocksa uppmarksammat att transpersoner ar sarskilt utsatta for

diskriminering och trakasserier.

Teoridelen kan ocksa kopplas till resultatdelen eftersom bada delarna visar att
minoritetsstress pekar pa att manga psykosociala risker i den psykosociala arbetsmiljon
for hbtq personer beror pa diskriminering och trakasserier fran sina medarbetare. Denna
stress Okar risken for psykisk ohalsa. Arbetsplatser bor implementera stodjande policyer
och utbildningsprogram om hbtq fragor for att skapa inkluderande miljéer. En viktig del i
detta arbete ar exempelvis Region Vasterbottens hbtq diplomeringar. En hbtq
diplomering innebar att organisationer utbildas och certifieras for att skapa en
inkluderande och trygg miljo for hbtg personer. Det innefattar utbildningar och policyer
som framjar jamlikhet och motverkar diskriminering, samt syftar till att 6ka
medvetenheten om hbtq fragor och skapa en respektfull arbetsmiljo for alla anstallda
(Region Vasterbotten, 2022). Tydlig kommunikation om jamlikhet och inkludering ar
ocksa en viktig avgorande faktor for trygghet och stod i arbetslivet for hbtg personer.
Arbetsgivare maste aktivt skapa inkluderande arbetsmiljoer for att forbattra hbtq

anstalldas valbefinnande.
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7.1 Modell for ledare: Inkludering och trygghet

Nedan presenteras en modell utformad av skribenten i examensarbetet for ledare med
ansvar for den psykosociala arbetsmiljon i sin arbetsgrupp. Skribenten har namngett den
utarbetade modellen namnet: ”Inkludering och trygghet”. Modellen fungerar som en
oversiktlig paminnelse om viktiga faktorer att beakta for ledaren, utifran slutsatserna i
detta examensarbete. Genom att folja denna modell kan chefer skapa en psykosocial
arbetsmiljo som &ar trygg och inkluderande for hbtq personer, viket kan forbattra deras

valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.

Policy och atgarder:

e Implementera tydliga anti-diskrimineringspolicyer
e Skapa en anonym rapporteringsmekanism for diskriminering

e |nfor stodgrupper for hbtg anstallda

Inkluderande kultur:

e Framja en arbetskultur dar alla medarbetare kdanner sig valkomna och
respekterade oavsett identitet
e Uppmuntra till 6ppen kommunikation och dialog om mangfalds- och

inkluderingsfragor

e Fira mangfald genom att uppmarksamma betydelsefulla hbtg dagar och

evenemang. Uppmarksamma exempelvis i Pride-festivaler

Stod och resurser:

e Ge tillgang till exempelvis mentorer som stod till hbtq anstallda.

e Tillhandahall resurser for psykisk halsa. Exempelvis tillgang till radgivning och

terapi.

Utbildning och information:

e Hall regelbundna utbildningar om hbtq fragor
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e Uppmuntra dina chefskollegor att ni tillsammans diskuterar hur ni kan stédja

hbtg anstallda och gemensamt skapa en inkluderande arbetsmiljo for alla.

e Anvand alltid ett inkluderande sprak och informera om ratt pronomen och

namn.

Synlighet och representation:

e Arbeta for att sakerstélla att hbtq personer ar representerade i alla delar av
organisationen.

e Uppmuntra hbtq anstallda att ta pa sig ledarroller och delta i beslutsfattande
processer.

e Skapa mojligheter for hbtq anstéallda att skapa natverk och bygga relationer

inom och utanfor organisationen

For framtida forskning rekommenderas att inkludera intersexpersoner for att forbattra
forstaelsen och framja mer inkluderande strategier for hbtg personers psykosociala
arbetsmiljo. Exempelvis genom kvalitativa intervjuer kan ge insikter om deras upplevelser
i arbetslivet. Studier kan ocksa undersdka hur olika ledarskapsstilar paverkar hbtq
personers kansla av inkludering och trygghet. Ledarskap paverkar acceptans och sdkerhet
och kan foérbattra inkludering genom att identifiera ratt beteenden hos chefen. Andra
forskningsomraden kan fokusera pa effektiviteten hos utbildningsprogram om hbtq
fragor. Det kan ocksa vara viktigt att granska policyutveckling och implementeringen av
dessa for att skapa en stdédjande psykosocial arbetsmilj6é for hbtq anstallda. Ett framtida
examensarbete kan bidra till att forbattra och klargora forstaelsen av metoder for att

minska diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen.

8 Metoddiskussion

Detta examensarbete ar ytterst relevant med avseende for sitt syfte, som ar att utveckla
en modell for chefer som har ansvar for den psykosociala arbetsmiljon. Examensarbetet
behandlar viktiga faktorer sdsom diskriminering, inkludering och stéd. Genom en

omfattande litteratursokning i formatet scoping review tacker examensarbetet ett brett

omrade av relevanta aspekter da det géller hbtg personers psykosociala arbetsmiljo.
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| detta examensarbete anvander skribenten en scoping review for att systematiskt
identifiera och syntetisera litteratur om hbtqg personers psykosociala arbetsmiljé. Scoping
review tillater inkludering av bade vetenskapliga artiklar och gra litteratur, vilket ger en
bred oversikt over forskningsomradet. Valet av scoping review baseras pa dess formaga
att kartldgga litteraturens karaktar, omfattning och rackvidd samt att identifiera
kunskapsluckor. Genom Arksey och O'Malleys (2005) ramverk sédkerstélls en systematisk
och transparent process for identifiering, urval och sammanstallning av data. Ramverket
inkluderar flera steg sasom forskningsfrageidentifiering, urval av relevanta studier,
datakartlaggning och resultatframstallning. Scoping review ar flexibel och maéjliggor
inkludering av varierande forskning och information, vilket ger en bredare bild jamfort
med traditionella metaanalyser. Trots fordelarna innebar metoden begransningar, som
avsaknaden av kvalitetsbedomning av studier, vilket kan paverka resultaten. For att
hantera detta har metodologiska val dokumenterats noggrant. Genom scoping review har
skribenten identifierat faktorer som paverkar hbtq personers psykosociala arbetsmiljo
och utvecklat en modell for chefer. Metoden har varit avgorande for att forsta

forskningsomradet och besvara syftet och fragestallningen.

Urvalsprocessen for litteratur i examensarbetet innefattade tydliga inklusions- och
exklusionskriterier. Inklusionskriterierna omfattade vetenskapliga artiklar om hbtq
personers psykosociala arbetsmiljo, publicerade mellan 2021 och 2025 pa engelska.
Svensk gralitteratur anvandes eftersom skribenten bor och arbetar i Sverige. Artiklar som
inte fokuserade pa arbetsmiljo eller som behandlade heterosexuellas arbetsmiljo
exkluderades. Litteratursokningen genomfordes i databaser som EBSCOhost Cinahl,
PubMed och EBSCO SocINDEX samt gra litteratur fran myndigheter och organisationer
med sokord relaterade till hbtq och psykosocial arbetsmiljé. De artiklar som uppfyllde

kriterierna inkluderades i studien.

Vid litteratursokningen i databaserna uppstod vissa begrdansningar pa grund av snéva
sokstrategier och begransad anvandning av synonymer. skribenten hade kunnat
inkludera termer sa som "konsidentitet", "diskriminering" och "mangfald" och hade
eventuellt forbattrat urvalet. Scoping review valdes for att brett kartlagga forskningslaget,
da den tillater en flexibel metodik och olika typer av kéllor, vilket gav en mangsidig
forstaelse av amnet. Alternativa metoder, sdsom systematiska litteraturdéversikter eller

tematiska analyser med teoretisk utgangspunkt hade kunnat erbjuda en mer avgransad
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och strukturerad analys. Skribenten anser att dessa metoder kraver en mer snavare
forskningsfraga samt en eventuell striktare urvalsprocess. Skribenten ansag att det fanns
en risk att i sa fall exkludera relevanta perspektiv i ett valdigt brett och komplext hbtq
forskningsfalt. Sammanfattningsvis mojliggjorde scoping review en strukturerad men
flexibel forskningsprocess, vilket ledde till nya perspektiv. Processen bidrog till syftet med
examensarbetet: att skapa en ledarskapsmodell som framjar inkludering och trygghet for

hbtq personers arbetsmiljo.

Tematisk analys som anvandes som analysmetod i examensarbetet kan leda till att
skribenten visar otillrackliga grunder for hur olika teman har identifierats eller hur data
har bearbetats. Det ar viktigt att inte bara specificera vilka teman som har identifierats,
utan aven forklara varfor de ar betydelsefulla. Skribenten anser att det dar maojligt att visa i
detta examensarbete att de utvalda teman &r relevanta, att de framkomna temana ar

relaterade till varandra, och att de olika valda teman har en koppling till teoridelen.

Under detta examensarbete har forfattaren varit medveten om sin egen roll och
potentiella forutfattade meningar inom amnesomradet. Med tanke pa forfattarens
personliga intresse och engagemang i fragor som ror hbtq personer samt inom
forskningsomradet psykosocial arbetsmiljo, har det varit av vikt att kontinuerligt
reflektera 6ver hur egna erfarenheter och perspektiv kan ha paverkat

forskningsprocessen och tolkningen av resultaten.

Under arbetets gang har forfattaren noggrant 6vervagt hur dennes roll som forskare kan
ha inverkat pa urvalet av kallor. Genom att vara medveten om detta och systematiskt
utvardera sina metodologiska val och tolkningar ar ambitionen att examensarbetet ska
bidra till en battre forstaelse av hbtg personers komplexa psykosociala arbetsmiljo.
Forhoppningen ar ocksa att den modell som utvecklats for chefer ska stodja alla
medarbetares psykosociala arbetsmiljo, oavsett om de identifierar sig som hbtqg personer

eller inte.

9 Slutsatser

Slutsatsen av detta examensarbete visar att hbtg personers psykosociala arbetsmiljo
paverkas av flera faktorer, sdsom diskriminering, trakasserier, stod och inkludering.

Forskningen har visat att en stodjande och inkluderande arbetsmiljo kan forbattra hbtq
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personers valbefinnande och arbetstillfredsstallelse. Diskriminering och trakasserier ar
fortfarande vanliga pa arbetsplatser, vilket negativt paverkar hbtg personers psykiska
hédlsa. Det ar darfor avgorande att arbetsgivare implementerar tydliga anti-
diskrimineringspolicyer, erbjuder utbildning om hbtq fragor och skapar stodgrupper for

hbtg anstallda.

Vidare visar studien att ledarskap spelar en central roll i att skapa en inkluderande
arbetsmiljo. Chefer som aktivt arbetar for att framja mangfald och inkludering kan bidra
till att minska stigma och forbattra den psykosociala arbetsmiljon for hbtq personer.
Genom att erbjuda mentorer, tillgang till resurser for psykisk halsa och anvanda
inkluderande sprak kan arbetsplatser skapa en trygg och stodjande miljo for alla

anstallda.

En annan viktig aspekt som framkom i studien ar betydelsen av synlighet och
representation for hbtq personer pa arbetsplatsen. Nar hbtq personer ar synliga och
deras identiteter erkanns och respekteras, bidrar det till en mer 6ppen och accepterande
arbetsplats. Representation av hbtq personer i olika roller och nivaer inom organisationen
ar ocksa viktigt for att fraimja mangfald och inkludering. Detta ger hbtqg anstallda

forebilder och starker deras kadnsla av tillhorighet.

Studien belyser ocksa de negativa effekterna av mikroaggressioner, vilka ar subtila, ofta
oavsiktliga, diskriminerande kommentarer eller beteenden som kan paverka hbtq
personers psykiska halsa negativt. FOr att hantera mikroaggressioner rekommenderas
utbildning och medvetandegorande insatser pa arbetsplatsen. Genom att oka
medvetenheten om mikroaggressioner och deras paverkan kan arbetsplatser sdkerstélla

att alla individer kanner sig inkluderade och uppskattade.

En annan viktig faktor som paverkar hbtq personers psykosociala arbetsmiljo ar
minoritetsstress, vilket innebar psykosocial stress for individer som avviker fran kons-
eller heteronormen. Denna stress kan leda till 6kad psykisk ohalsa och paverka
arbetsmiljon negativt. FOr att minska minoritetsstress ar det viktigt att arbetsplatser
skapar stodjande och inkluderande miljoer dar hbtq personer kanner sig accepterade och
respekterade. Sveriges organisationer och myndigheter har en betydelsefull roll. Till
exempel arbetar Folkhdlsomyndigheten, Arbetsmiljoverket och

Jamstalldhetsmyndigheten med att forbattra den psykosociala arbetsmiljon for hbtg
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personer. Dessa organisationer ar avgorande for att sdkerstalla att hbtq personer far en
rattvis och inkluderande behandling pa arbetsplatser och i samhéllet utifran evidens och
beproévad erfarenhet. Genom att framja medvetenhet och utbildning om hbtq fragor kan

organisationer och myndigheter i Sverige bidra till att motverka diskriminering.

Examensarbetet visar att autenticitet och trygghet ar avgorande for hbtq anstalldas
valmaende. Autenticitet 6kar engagemang och arbetsinvolvering, men kraver samtidigt
hog grad av trygghet for att undvika negativa effekter sdsom kanslan av exkludering i
arbetsgruppen for hbtg personer. Examensarbetet visar dven att forskare inom hbtq
omradet moter dubbel marginalisering och behover stod fran sin arbetsgivare. Det ar
dven viktigt att notera att avslojande av sexuell laggning kan forbattra den psykiska halsan

hos exempelvis transpersoner.

Studier indikerar att hbtq anstallda, oavsett deras geografiska plats, upplever en psykisk
pafrestning och moter brister bade inom arbetslivet och hédlso- och sjukvarden, dar de
ofta inte far adekvat bemaotande. For att 6ka arbetstillfredsstéllelsen bland hbtqg anstéllda
kan arbetsplatser framja autenticitet, trygghet och inkludering genom utbildningsinsatser,

arbetsgruppsdiskussioner och mentorskap.

Diskussionen om psykosociala faktorer som paverkar hbtq personers arbetsmiljo ar
komplex. Intersektionalitet visar hur kon, etnicitet och sexualitet samverkar i upplevelser
av diskriminering. Heteronormen kan leda till att hbtq personer kdnner sig osynliga och
inte vagar vara 0ppna med sin identitet pa arbetsplatsen, vilket paverkar deras
valbefinnande. Trots att det i Sverige finns tydlig lagstiftning som ska skydda hbtq
personer fran diskriminering, visar verkligheten att detta skydd inte alltid fungerar i
praktiken. Diskriminering forekommer fortfarande och manga chefer saknar tillracklig
kunskap om hbtq fragor. Det handlar inte bara om okunskap kring lagar som
diskrimineringslagen, utan ocksa om en bristande forstaelse for hur normer och
maktstrukturer paverkar manniskors arbetsliv. Tva viktiga perspektiv som ofta saknas i
arbetslivet ar intersektionalitet och normkritik. Intersektionalitet innebar att man ser till
hur olika identiteter och maktordningar samverkar, exempelvis kon, sexualitet, etnicitet,
funktionsvariation och klass. En hbtq person kan alltsa paverkas av flera olika faktorer
samtidigt, vilket gor att diskriminering kan ta sig olika uttryck beroende pa individens hela

livssituation ser ut. Utan denna forstaelse riskerar chefer att forbise viktiga aspekter av
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sina medarbetares upplevelser. Normkritik handlar i sin tur om att ifrdgasatta de normer
som ofta tas for givna, som att alla ar heterosexuella eller att det bara finns tva kon. Nar
dessa normer inte utmanas kan de skapa en arbetsmiljé dar vissa kdnner sig osynliggjorda
eller utanfor. Det ar inte alltid fraga om medveten exkludering men effekten blir anda att
vissa grupper inte kanner sig inkluderade. Om chefer hade battre kunskap om dessa
perspektiv skulle arbetsplatser kunna bli mer inkluderande och trygga for hbtq personer.
Att skapa en battre arbetsmiljo i kombination med att férbattra den psykiska halsan och
livskvaliteten for individer som riskerar att marginaliseras ar avgérande. Att arbeta aktivt
med dessa fragor ar saledes inte bara en rattighetsfraga, utan dven ett ledarskapsansvar

och en fraga om mansklig vardighet.
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Psychology,
71(1), 22-33.

Tvarsnittsdesgin
Icke experimentell

Korrelativ studie

Urval av kinesiska
hbtq personer

halsoutfall bland
hbtq individer i
Kina. Forskarna vill
forsta hur
avsldjandeprocess
en paverkar
psykiska halsan i
specifika
sammanhang som
skolor,
arbetsplatser och
nara
vanskapsrelationer
, samt hur detta
skiljer sig fran
avsléjande inom
familjen.

inverkan pa den
psykiska halsan.
Socialt stigma, vilket
inkluderar negativa
attityder och
diskriminering fran
samhallet, bidrar till
Okade stressnivaer.
Stodjande miljéer dar
avslojanden
accepteras och
uppmuntras
forbattrar den
psykiska halsan.
Traditionella och
konservativa miljoer
tenderar att vara
mindre stodjande och
kan 6ka stressnivan
ytterligare.




de Vries, J., Irland Syftet med denna Resultatet visar att Population
Downes, C., studie ar att transpersoner
Sharek, D., (EBSCOhost presentera roster upplever stigma och
Doyle, L., Cinahl) fran transpersoner | isolering, vilket
Murphy, R., i Irland angaende paverkar deras
Begley, T., Enkat med 6ppna de utmaningar de psykiska halsa
McCann, E., svar moter, samt negativt. Det finns
Sheerin, F., forbattringar de brister i
Smyth, S., & onskar inom psykiatrivarden for
Higgins, A. skolor, transpersoner, samt
(2024). Irish . arbetsplatser, brist pa utbildning om
transgender Tematolsk tjanster och olika transidentiteter.
voices on innehaillsanalys samhallet i stort. Stod fran kamrater ar
mental health Studien avgorande for att
and mental undersoker aven forbattra sin psykiska
health care. om den halsa och sjalvkansla
Mental Health Tvdrsnittlig studie | psykiatriska varden
and Social (insamling av data | uppfyller deras
Inclusion, 28(2), | vid ett tillfalle) behov, samt hur
124-133 stigma, isolering

och trakasserier

paverkar deras

psykiska halsa och

valbefinnande.
Ripper, M. U.S.A Studien Studien visar att hbtq Kontext
(2021). A undersdker hur anstallda med hog
multiple case (PubMed). hbtq anstillda resiliens hanterar Koncept
study hanterar resiliens ar.betsplatsutma'r.\lngar

. battre och har battre

exp.lgratlon of Djupintervju o.ch avsléjande av psykisk halsa. Att
resilience, sin sexuella avslaja sin sexuella
disclosure, and laggning pa laggning kan vara bade
workplace arbetsplatsen. positivt och negativt
behavior in . Genom kvalitativa beroende pa
LGBTQ Fallstudier fallstudier vil arbetsmiljon. Stodjande
employees forskarna forsta arbetsmiljcer framjar
(Publication No. hur dessa faktorer | POsitivt beteende och
28318567) paverkar deras minskar stress.
[Doctoral beteende och
dissertation, upplevelser. Malet
Lawrence ar att identifiera
Technological monster i
University]. arbetslivet, samt
ProQuest hur de utvecklar

Dissertations &
Theses Global.

motstandskraft
mot diskriminering
och stigma.
Studien syftar till
att forbattra
arbetsmiljén och
stodja hbtq




anstallda i deras
utveckling.

Perales, F., Australien Syftet ar att Resultatet visar att Kontext
Ablaza, C., undersoka hur anvandningen av
Tomaszewski, (EBSCO socINDEX) | olika individuella "trans-bekraftande Koncept
W., & Emsen- och sprak”, dvs. att
Hough, D. Enkst arbetsplatsfaktorer | anvanda ratt
(2022). You, me, paverkar pronomen som
and them: anstalldas personen identifierar
Understanding anvandning av sig som, ratt namn
employees' use o inkluderande sprak | och anvanda ett
of trans- Tvarsnittlig - aI'I mot sina kollegor respektfullt och
- data samlades in . o . .
affirming : o som identifierar sig | inkluderande sprak.
language within vid ett tillfalle. som transsexuella. | Medarbetare som
guag
the workplace. Forskarna vill anvander ett
Sexuality forsta hur socio- respektfullt sprak och
Research & demografiska inkluderade sprak till
Social Policy: egenskaper (till transpersonen pa
Journal of NSRC, exempel kon, arbetet beror pa
19(2), 760-776 sexuell laggning, medarbetarnas alder,
alder, utbildning kon, sexuell laggning,
och religiositet) utbildning och
men dven den religiositet.
psykosociala
arbetsplatsmiljons
egenskaper. Cirka
27 000 anstallda
fran 150 olika
arbetsgivare
Lathabhavan, R., | Indien Studien Studien indikerar att Population
& Mishra, N. undersoker en arbetsplats
(2024). LGBTQ (EBSCO socINDEX) | faktorer som praglad av Kontext
inclusion in the paverkar arbets- inkludering,

workplace:
Examining the
roles of climate,
leadership, and
psychological
empowerment
to determine
satisfaction.
Social
Responsibility
Journal, 20(10),
1891-1908.

Enkat

Tvarsnittlig - all
data samlades in
vid ett tillfalle

och
livstillfredsstallelse
bland hbtq
anstéllda i Indien,
inklusive trygghet,
inkluderande
klimat och
ledarskap.

stodjande bidrar till
okad
arbetstillfredsstallelse
bland hbtg anstallda.
Nar arbetsmiljon ar
gynnsam och
medarbetarna
upplever sig starkta
samt autentiska (vara
sig sjalva), forbattras
deras arbetsgladje
och valmaende.




10 | Donaghy, M., & | Australien Syftet med denna Hbtq anstéllda som &r | Population
Perales, F. studie ar att homosexuella/lesbisk
(2024). (EBSCO SocINDEX) | underséka a och ciskdnade man | Koncept
Workplace skillnader i rapporterar battre
wellbeing arbetsplatsens trivsel pa arbetet an Kontext
among LGBTQ+ valbefinnande andra
Australians: Enkit mellan olika minoritetsidentiteter
Exploring L undergrupper inom hbtq. De som ar
S slumpmdssig : - :
diversity within inom hbtq koénsoverskridande
diversity. spektret. eller tillhér mindre
Journal of mangfaldsgrupper
Sociology, 60(1), Studien stravar upplever samre
155-174. Tvarsnittlig - all efter att fylla en vilbefinnande pa
data samlades in befintlig jobbet. Resultaten
vid ett tillfdlle kunskapslucka visar behovet av att
genom att bekdmpa stigma och
teoretisera och diskriminering for
empiriskt testa hbtq anstillda.
variationer i
arbetsplatsens
valbefinnande
over olika sexuella
och
konsidentitetsgrup
per.
11 | Oliveira, A, Portugal Studien Resultat visar att Population
Pereira, H., & undersoker hbtq anstallda
Alckmin- (EBSCO SocINDEX | arbetsrelaterad upplever Koncept
Carvalho, F. hélsa, psykosociala | diskriminering pa
(2024). risker och arbetsplatsen, vilket
Occupational forebyggande paverkar deras
health, . Litteraturstudie faktorer bland psykiskf’a\ hélsa ogh
psychosocial hbtq personer. arbetstillfredsstallels.
risks and Malet ar att Flera faktorer avgor
prevention analysera deras om anstallda avsléjar
factors in specifika sin sexuella eller
lesbian, gay, Narrativ Gversikt utmaningar i kénsidentitet p

bisexual, trans,
queer, intersex,
asexual, and
other
populations: A
narrative
review.
Societies, 14(8),
136

utan strikt design
och utan
systematisk metod

arbetslivet och
foresla
forbattringar for
deras arbetsmiljo

och valbefinnande.

arbetsplatsen.
Stédjande och
inkluderande
arbetsmiljoer ar
viktiga for
valbefinnandet hos
hbtq anstallda.
Studien foreslar att
starka anti-
diskrimineringsskydd,
forbattra utbildning
och trdning om hbtq




om stdd och
jamlikhet

fragor och framja
tydlig kommunikation

Bilaga 3 Sammanfattning av referenslistor. Dessa artiklar inkluderades i examensarbetet

Barbee, H.,, & | US.A Syftet ar att Stodjande arbetsmiljoer | Koncept
McKay, T. undersoka hur | forbattrar kognitiv halsa

(2025). Do (PubMed) arbetsmiljoer hos medeldlders och Kontext
supportive paverkar aldre hbtq individer. )
work Enkit arbetsstress Arbetsstress bidrar till Population
environments och subjektiv subjektiv kognitiv

matter for kognitiv forsamring.

minority forsamring hos

aging? Work L medelalders

stress and Tvarsnittlig - och &ldre hbtg

subjective all data . individer.

cognitive s.ja\mlade:s 'P Forskarna vill

impairment vid ett tillfalle forsta hur

among arbetsmiljo och

middle-age arbetsrelaterad

and older stress paverkar

lesbian, gay, den kognitiva

bisexual, hélsan hos

transgender, dessa grupper

and queer och identifiera

adults. faktorer som

Journal of kan férbattra

Aging deras

Studies, arbetsmiljo och

39(2), 145— valbefinnande.

160.

Sears, B., U.S.A Studien Studien visar utbredd Kontext
Castleberry, undersoker diskriminering mot hbtq

N., Lin, A., & (PubMed) faktorer som medarbetare, vilket Koncept
Mallory, C. diskriminering, | negativt paverkar deras )
(2021). Enkit stéd och psykiska halsa och Population

LGBTQ

arbetstillfredsstallelse.




people's
experiences
of workplace
discriminatio
n and
harassment.

EScholarship.

Tvarsnittlig- all
data samlades
in vid ett
tillfélle

forebyggande
strategier.

Faktorer som
arbetsplatsens

egenskaper och anti-
diskrimineringspolicyer
paverkar hur individer
avslojar sin sexuella eller

konsidentitet.

Rekommendationerna
inkluderar starkt skydd
mot diskriminering,
battre utbildning om
hbtq fragor och tydlig
kommunikation om stod

och jamlikhet.

Bilaga 4 Sammanfattning av rapporter och som inkluderades i examensarbetet

och

fragor

Myndigheten

22 | for ungdoms-

civilsamhilles

(MUFC)

“Jag dr inte

ensam, det
finns andra
som jag”,
Unga hbtqi-
personers
levnadsvillk

or.

Enkat

Intervju

Fokus-

grupper

Mixed

methods

Syftet med
rapporten ar att
undersoka
levnadsvillkoren
for unga hbtq
personer.
Rapporten
behandlar
halsa,
utbildning,
arbete,
ekonomi,
boende, fritid
och
samhallsengage
mang.
Rapporten
lyfter fram
deras

Resultatet
beskriver att
arbetsgivare
behover aktivt
arbeta med att
skapa en
inkluderande
och stodjande
arbetsmiljo for
att forbattra
dessa unga
personers
vdlmaende och
arbetsférhallan
deni
arbetslivet.

Population

Kontext

Koncept




utmaningar och
ger
rekommendatio
ner for att
forbattra deras
liv.




20
22

Myndigheten
for
arbetsmiljoku
nskap

(Mynak)

Hbtq
personers
organisatori
ska och
sociala
arbetsmiljo
—en
kunskapssa
mmanstalln

ing

Systematis
k
litteraturov
ersikt

Systematis
k
kunskapssa
mmanstall
ning
Sekundara
nalys av
tidigare
forskning
Systematis
k
litteraturov
ersikt.

Primardata
fran en
kvalitativ
studie
(t.ex.
intervjuer
eller
fokusgrupp
er

Identifiera
faktorer som
paverkar hbtq
personers
arbetsmiljo.
Analysera risker
och
friskfaktorer pa
individ-, grupp-
och
organisationsni
va. Jamfor
arbetsmiljon for
homo-, bi-,
trans- och
queerpersoner.
Ge rad for att
skapa
inkluderande
arbetsplatser.
Rapporten, en
del av ett
regeringsuppdr
ag, innehaller
bade
kunskapssamm
anstéllning och
en kvalitativ
originalstudie.

Rapporten
rekommendera
ratt
arbetsgivare
aktivt arbetar
for att skapa en
inkluderande
och stodjande
arbetsmiljo for
att forbattra
hbtq personers
valmaende och
arbetsforhallan
den. Rapporten
beskriver:
Diskriminering
och
trakasserier,
brist pa stod,
stress och
arbetsbelastnin
g samt trygghet
och trygghet.




Bilaga 5: Kodschema tematisk anlays steg 2

Kod

Definition

Exempel

Diskriminering

Segment som beskriver
situationer av upplevd
diskriminering pa
arbetsplatsen.

"Studien visar att hbtq
forskare som studerar hbtq
dmnen upplever dubbel
marginalisering, vilket
skadar deras hdlsa och
karridr".

Psykisk halsa

Segment som beskriver hur
arbetsmiljon paverkar hbtq
personers psykiska halsa.

"Resultatet visar att
transpersoner upplever
stigma och isolering, vilket
pdverkar deras psykiska
hdélsa negativt".

Stod Segment som beskriver "Stodjande arbetsmiljéer
olika former av st6d som férbdittrar kognitiv hdlsa
hbtq anstallda far fran sina | hos medeldlders och dldre
kollegor och chefer. hbtq individer”.

Inkludering Segment som beskriver "Studien indikerar att en
atgarder och strategier for | arbetsplats préglad av
att skapa en inkluderande | inkludering, stédjande
arbetsmiljo. bidrar till 6kad

arbetstillfredsstdllelse
bland hbtq anstdllda".
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