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Syfte: Syftet med studien &r att belysa HBTQ-personers upplevelser av heteronormativitet i

arbetslivet.

Teori: Studien har sin utgangspunkt i normkritiskt perspektiv samt queerteori. Gemensamt for

dessa tva teorier ér att bdda handlar om ifragaséttande av normer och radande maktférhallanden.

Metod: For att besvara studiens fragestéllningar har vi genomfort kvalitativa intervjuer med elva

HBTQ-personer. Intervjuerna genomfordes via telefon.

Resultat: Heteronormativitet pd respondenternas arbetsplatser har kommit till uttryck i form av

kollegornas heteronormativa sprakbruk, nedvirderande kommentarer om HBTQ-personer, men

framforallt 1 form av diskriminering av individer pa grund av deras sexuella 1dggning. Studiens

resultat har visat att hur man som HBTQ-person hanterar heteronormativa arbetsmiljoer kan bero

pa om man dr 6ppen med sin sexuella 14ggning eller inte.
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1.Inledning

P4 alla arbetsplatser finns det normer ' som skapas genom interaktionen kollegor emellan. Det
kan handla om normer som ror sjdlva arbetet, exempelvis hur en viss arbetsuppgift ska utforas.
Det kan dock dven handla om normer utan ndgon direkt koppling till arbetet, sésom normer kring
utseende, sexualitet m.m (Eklof, 2017). I denna uppsats kommer vi att inrikta oss pa en av de
normerna som kan ha en negativ inverkan pa individers upplevelser av det sociala klimatet pa
arbetsplatsen, ndmligen heteronormen.

Heteronormen é&r en av de starkaste och mest grundldggande normerna i vért samhalle.
Den handlar om att man maste vara antingen kille eller tjej, att tjejer och killar forvéntas
vara olika och att det anses vara sjélvklart for tjejer att bli kéra i och attraherade av killar
och tviartom (RFSL, 2011)

Som en av de starkaste normerna 1 vart samhélle bidrar heteronormen till en kategorisering av
individer utifrdn sexualitet, dir icke- heterosexuella stimplas som avvikande och onormala
(Rosenberg, 2002). Heteronormen &r dven grunden till diskriminering, ndgot som tidigare
forskning har visat forekommer och gestaltas i exempelvis kollegornas attityder, vérderingar,
kommentarer samt avstandstaganden fran HBTQ-personer (Forsberg, Jacobsen & Smirthwaite,
2003). Diskriminering péa grund av sexuell ldggning 1 arbetslivet dr forbjuden 1 Sverige sedan ar
1999 men lagen har visat sig inte ricka till for att forhindra HBTQ-personers utsatthet. “Enligt
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och
organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) har arbetsgivaren ansvaret for att krinkande
sdarbehandling forebyggs” (Arbetsmiljoverket, 2016). Det dr alltsa arbetsgivaren som ér skyldig
till att motverka samt dtgdrda all diskriminering pa arbetsplatsen.

Diskriminering pd grund av sexuell ldggning beskrivs av Arbetslivsinstitutet (2005) som “en
reell arbetsmiljorisk som maéste tas pa allvar” (s.7). Detta pa grund av att en stor del av livet
tillbringas pa arbetsplatsen, och under den tiden forvéntas man vara effektiv och hogpresterande.
For att kunna uppfylla dessa forvantningar behdver man dock mé bra, nagot som 1 sin tur krdver
en god arbetsmiljo (Jansson & Jacobsen, 2007). Nar man talar om arbetsmiljon tinker man i
forsta hand oftast pd den fysiska aspekten av den. Den fysiska arbetsmiljon handlar om de
faktorer pé en arbetsplats som kan ha en direkt inverkan pé arbetstagarens fysiska vélbefinnande
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013). En annan aspekt av arbetsmiljo dr den sociala som
handlar om hur vi samspelar med och péaverkas av de personer vi arbetar med
(Arbetsmiljoverket, 2016). Goda sociala relationer pé arbetsplatsen gynnar bade den enskilda

" normer — “normer bygger pa idén om normalitet och avvikelser och darmed skapar normer hierarki dar
somliga ges och tar sig ratten att benamna, betrakta och behandla andra som avvikande och mdjliga att
ifragasatta” (Martinsson & Reimers, 2008, s.27).



individen men ocksa organisationen (Hérenstam & Bejerot, 2010).

1.1 Problemformulering

HBTQ-personer har enligt Folkhdlsomyndigheten (2014) samre psykiska hélsotillstaind &n den
ovriga befolkningen, ndgot som bland annat &r ett resultat av diskriminering och trakasserier pa
arbetsplatsen. Idag diskrimineras manniskor pa sina arbetsplatser pa grund av att de inte tillhor
den heterosexuella normen. Diskriminering av HBTQ-personer sker i bidde direkt och indirekt
form. Den indirekta diskrimineringen kan exempelvis handla om ett heteronormativt sprakbruk
och den bygger vanligtvis pa en oreflekterad heteronormativ grund (Sahlstrom & Bildt, 2006, s.
1). Det heteronormativa sprakbruket kan leda till en kénsla av social exkludering av
HBTQ-personer. Exkludering fran den sociala gemenskapen kan exempelvis ske under
fikarasten da samtal om relationer och familj kan forekomma, och dér det vanligtvis tas for givet
att alla ndrvarande ar heterosexuella och/eller cispersoner. De personer som inte dr 6ppna med att
de 4r HBTQ kan under sddana samtal uppfattas som ointresserade eller osociala pa grund av
eventuella undvikande svar pa fragor om exempelvis relationer och familj.

Aven &ppna HBTQ-personer blir exkluderade frin den sociala gemenskapen, nigot som kan ske
pa grund av de heterosexuellas bristande kunskap i bemdtande av HBTQ-personer. Den direkta
diskrimineringen kan exempelvis innebdra att en person inte far den befordran den fortjénar
enbart pa grund av sin sexuella ldggning. Att ens sexuella ldggning far en direkt konsekvens for
hur man blir bemdétt dr ocksa ett exempel pé direkt diskriminering.

Tidigare forskning inom @mnet heteronormativitet i arbetslivet har visat att heterosexuella séllan
ligger mérke till heteronormativa miljoer och dess konsekvenser for HBTQ-personer
(Arbetslivsinstitutet, 2005; Sahlstrom & Bildt, 2006). De stora skillnaderna i1 heterosexuellas och
HBTQ-personers upplevelser av heteronormativitet tyder pd svérigheten att sdtta sig i ndgon
annans position och se saker ur ett annat perspektiv. Det dr déarfor av stor betydelse att synliggora
normer, i detta fall heteronormen, och ifragasitta ridande maktforhallanden mellan normbdrare *
och normbrytare ® for att ndgon forindring ska kunna intréffa.

2 normbérare — nagon som féljer radande normer tex. normer kring kén och sexualitet.
3 normbrytare — nagon som bryter mot de radande normerna genom att tex. identifiera sig bortom den
binara kdnsuppdelningen.



1.2 Syfte

Syftet med foreliggande uppsats ér att belysa HBTQ-personers upplevelser av heteronormativitet
1 arbetslivet. Eftersom upplevelser av heteronormativitet i arbetslivet kan skilja sig fran person
till person gor vi inte ansprak pa att skapa en heltdckande kartliggning av detta problem. Vi vill
istdllet genom kvalitativa intervjuer med HBTQ-personer dokumentera nigra av deras unika
upplevelser.

For att besvara studiens syfte har foljande fragestillningar formulerats:

=> Hur kommer heteronormativitet till uttryck pa respondenternas arbetsplatser?
-> Vilka strategier anvinder sig respondenterna av for att hantera heteronormativa
arbetsmiljoer?

1.3 Centrala begrepp

Begreppet icke-heterosexuell anvinds i ett flertal studier som vi kommer att redovisa bland
annat 1 tidigare forskning. Vi har inledningsvist avsett att anvénda oss av det begreppet 1 andra
delar av uppsatsen, men sedan bestimt oss att inte géra det da begreppet kan ses som nédgot
problematiskt. Begreppet erkdnner ndmligen den heterosexuella normen, nigot som hela
uppsatsen stéller sig kritisk mot. Vi har darfor valt att framforallt anvéinda oss av begreppet
HBTQ 1 sé stor utstrackning som mojligt. Detta pa grund av att HBTQ star for homosexuella,
bisexuella, transpersoner och queer och ett inkluderande begrepp som kan anvéindas nér vi
talar om vara respondenter som identifierar sig som antingen homo- eller bisexuell. Begreppet
homosexuell anvénds for att beskriva en person som kénner sexuell attraktion och/eller karlek
till en annan person av samma kon. Begreppet bisexuell innebar att man kan bli attraherad av
och/eller kir 1 vanligen mén och kvinnor. Ett begrepp som litt kan blandas thop med begreppet
bisexuell dr pansexuell. En person som identifierar sig som pansexuell kan attraheras och/eller
bli kér 1 en person oavsett kon, det dr alltsd personligheten som leder till attraktion och kérlek
och inte individens kon. Det dr ocksa viktigt att fortydliga att T:et i HBTQ inte har ndgonting
med sexuell ldggning att gora, utan handlar om konsidentitet. En fransperson beskrivs i
Ohlsson Sandahl (2018) som “en person som pa nagot sétt dr overskridande i sin konsidentitet
och konsuttryck” (s.48). Motsats till transperson &r cisperson — en person “som identifierar sig
med det kon den tillskrivits vid fodseln” (Bjork & Wahlstrom, 2018, s.19). Begreppet
heterosexuell innebér att en person kan kénna sexuell attraktion eller bli fordlskad endast i
nagon av annat kon. Heteronorm, som ocksa ar huvudbegrepp i denna uppsats, utgar ifran att



“ménniskor dr cispersoner och att alla &r heterosexuella (Ohlsson Sandahl, 2018, s. 28).
Heteronormen omfattar dirmed bade sexuell laggning och konsidentitet. Ett annat uttryck som ar
vanligt forekommande ndr man talar om HBTQ ar komma ut. Att komma ut innebér att en
person vars sexuelitet och/eller konsidentitet bryter mot normer beréttar eller pa nagot sitt visar
det for sin omgivning (Ohlsson Sandahl, 2018). Begreppet queer dr ett paraplybegrepp som
anvéands for alla som faller utanfor heteronormen. Det kan alltsd handla om bade normavvikande
sexualiteter och konsidentiteter.

2. Tidigare forskning

Detta avsnitt om tidigare forskning syftar till att ge en Overblick av HBTQ-personernas
upplevelser av heteronormativa arbetsmiljoer.

2.1 Oppenhet pa arbetsplatsen

Losert (2008) skriver att graden av Oppenhet pa arbetsplatsen kan bero pé flera olika faktorer
som till exempel antal kollegor, konsfordelning eller hur ldnge en person har haft en anstéllning.
Enligt Forsberg m.fl. (2003) finns det minga fordelar med att vara 6ppen med sin sexuella
laggning pd arbetsplatsen. Det kan till exempel minska risken for psykisk ohilsa, vilket de som
lever dolt upplever i storre grad. Aven den sociala gemenskapen pé arbetsplatsen kan bittra sig,
forutsatt att kollegorna tolererar och accepterar den icke-heterosexuella. Bjork och Wahlstrom
(2018) refererar till Lindholm (2003) som konstaterar att det finns bade for- och nackdelar med
att inte vara Oppen med sin sexuella ldggning. Nackdelen med att inte vara Oppen dr att man
bland annat behdver “dgna sig &t doljandet”. Fordelen med att inte vara Gppen &r att man
kommer ifran kdnslan “att man slutar vara en person och blir en homosexuell varelse” (s.46). Att
man blir en “homosexuell varelse” handlar om att en person blir starkt identifierad med sin
sexuella ldggning, och att individens andra egenskaper hamnar i skymundan.

Oppenhet kring sexuell liggning kan i vissa fall resultera i diskriminering och sirbehandling,
ndgot som gestaltas genom ‘“‘avstdndstagande, utfrysning ut arbetsgemenskapen eller ur socialt
umginge vid sidan av arbetet, plotsliga tystnaden och menande blickar nir den homosexuella
kommer in i till exempel kafferummet m.m.” (Forsberg m.fl., 2003, s. 28). Oppenhet kan #ven
vara pafrestande vid mdtet med andra ménniskor pa grund av den vanliga antaganden att alla
nirvarande ar heterosexuella vilket medfor ett dterkommande behov av komma ut-processer.

I Forsberg m.fl. (2003) beskrivs ddljandet av sexuell 14dggning som “en konsekvens av den
heteronormativitet som gor att heterosexuella riskerar och kdnner oro infor negativa reaktioner



om deras sexuella ldggning blir kdnd” (s.20). Den oron grundas mestadels pd kollegornas
kommentarer, fordomar och skdimt om HBTQ-personer (Losert, 2008; Reingardé¢, 2010). Rédsla
for negativa reaktioner dr en dterkommande orsak till doljandet av sexuell ldggning 1 tidigare
studier om heteronormativitet i arbetslivet. Icke-heterosexuella viljer oftast ut vilka individer
som ska kénna till deras sexuella ldggning. Enligt Forsberg m.fl. (2003) sker valet utifrén en
riskanalys innehallande mojliga reaktioner och att “de personer som bedoms vara mest negativa
till homosexualitet” oftast forblir ovetande om de icke-heterosexuellas existens (s.18).
Hakansson (1987) hdvdar att det dr pa arbetsplatsen som man véljer att halla sin sexuella
laggning hemlig ldngst just pd grund av det kan vara svart att berétta det for endast nagra av
kollegor, utan att informationen sprids vidare (Forsberg m.fl., 2003). Den finska forskaren Teppo
Heikkinens har 1 intervjuer med 15 homosexuella mén identifierat olika strategier som de
anvinder sig av vid doljandet av sin sexuella ldggning. Den vanligaste strategin dr att man inte
alls pratar om sina hemforhéllanden, eller att man endast berdttar de delar som inte kan leda till
avslojandet av sexuell 1ldggning.

Forsberg m.fl. (2003) hdvdar att homosexuella med utlindsk bakgrund upplever att det ar “léttare
att vara oppen infor svenska vinner och bekanta én infor familj och landsmén” (s.19). Bjork och
Wahlstrom (2018) beskriver detta som en &vervdgningsprocess som innebdr att man som
icke-heterosexuell stindigt behdver Overvdga “om det dr vért att komma ut i ett visst
sammanhang till en viss person” (s.48). Bjork och Wahlstrom (2018) pastar att dem
overviaganden omfattar en “fordomsprofiliering”, som innebér att man har forutfattade meningar
pa vad en individ har for asikter om exempelvis homosexualitet baserat pad dennes etnicitet,
religion etc.

2.2 Diskriminering pa grund av sexuell laggning

En stor del av den diskrimineringen som hbtg-personer utsitts for dr av den “tysta” och indirekta
formen. Problemet med den tysta formen av diskrimineringen &r att det dr svarupptéckt for alla
andra forutom for den som utsétts for diskrimineringen och didrmed svar att &tgirda
(Arbetslivsinstitutet, 2004).

Reingardé¢ (2007) intervjuade HBTQ-personers i Litauen om deras erfarenheter av
diskriminering pa arbetsplatsen. Studien visade att indirekt diskriminering 4r den mest
forekommande formen av diskrimineringen som tog sin form i exempelvis kommentarer och
skdmt om HBTQ-personer samt forsdmrad relation med kollegor. Direkt diskriminering kom till
uttryck genom att HBTQ-personer inte gavs mojligheter till befordran och professionell
utveckling samt nekades anstillning. Berittelser om direkt diskriminering ndmndes dock
framfGrallt 1 former av erfarenheter frdn det forflutna. Studien har dven visat att lesbiska kvinnor
som arbetar pd mansdominerade arbetsplatser inte endast utsitts for diskriminering pa grund av



sexuell ldggning utan dven for diskriminering pa grund av konstillhorighet.

I Arbetslivsinstitutets (2004) rapport Fackmedlemmars uppfattningar om diskriminering pd
grund av sexuell ldggning pa arbetsplatsen kan man ldsa att de som inte lever i enlighet med den
heterosexuella normen sa riskerar man att bli ifrigasatta, osynliggjorda samt diskriminerade.
Diskrimineringen behover inte vara riktad till en specifik person utan kan fungera som ett
framldggande av individers &asikter om heterosexualitet som det enda “normala”. Det kan
exempelvis handla om ett antagande att alla ndrvarande dr heterosexuella, ndgot som antyder att
heterosexualla relationer &r de “naturliga”. Sammanfattningsvis s& visade rapporten av
diskriminering pa grund av sexuell liggning forekommer, framforallt 1 kollegornas uttalade
fordomar om HBTQ-personer (Arbetslivsinstitutet, 2004).

Yilmaz och Gogmen (2016) genomforde en studie i syfte att undersoka HBTQ-personers
upplevelser av diskriminering 1 bland annat arbetslivet. Metoden f6r undersdkningen var
kvalitativa intervjuer med 149 HBTQ-personer i Turkiet. Diskriminering pa grund av sexuell
laggning eller konstillhorighet pé arbetsplatsen dr inte forbjudet enligt lag 1 Turkiet. Studien
identifierade tvd huvudproblem som HBTQ-personer utsdtts for i arbetslivet, ndmligen
begrinsade arbetsmgjligheter samt  diskriminering péd  arbetsplatsen. Begridnsade
arbetsmojligheter dr storsta problemet for HBTQ-personer som &dr dppna med sin sexuella
laggning och/eller konsidentitet. Detta leder till att manga HBTQ-personer i Turkiet maste
antingen dolja sin sexuella ldggning eller leva utan nagot arbete och ddrmed inkomst.
Respondenterna 1 studien beréttar ocksa att man som HBTQ-personer inte har tillging till alla
yrken. Det finns istdllet ett flertal “yrken” som dr “reserverade” for just HBTQ-personer som
exempelvis mode, konst eller prostitution (Yilmaz & Gé¢men, 2016).

2.3 Relation med kollegor

Sociala relationer pa arbetsplatsen kan handla om relationer mellan anstillda, relationer mellan
anstéillda och chefer samt relationer mellan anstéllda och klienter/brukare/kunder. Vissa av dessa
relationer dr enligt Harenstam och Bejerot (2010) nddvéndiga for att arbetet helt enkelt ska
kunna utféras. Andra typer av relationer ror dock socialitet, dvs “méanniskans behov av att
tillhéra en grupp, att inga i en gemenskap”, nagot som 1 arbetslivet kan utgéras av exempelvis
pratet under fikarasterna (s.11).

Oppenhet kring sexuell ldggning pa arbetsplatsen har enligt Bjork och Wahlstroms (2018)
rapport om HBTQ-personernas sociala miljo pa arbetsplatsen 1 Goteborg stad en positiv inverkan
pa relationen med kollegor. Eftersom en persons sexuella laggning inte enbart handlar om sex
utan dven om kérlek, familj och hemforhallanden riskerar personer som inte &r 6ppna med sin
sexuella ldggning att uppleva forekomsten av prat om dem dmnen som svarhanterliga. I sadana



situationer kan man som HBTQ-person antingen vilja att ge korta och undvikande svar pé frégor
eller 16sa situationen i1 form av logner om en heterosexuell relation. Det kan leda till ytliga och
pafrestande relation med kollegor ddr man som HBTQ-person stindigt behover dodlja eller ljuga
om sitt privatliv.

De som diaremot dr 6ppna med sin sexuella ldggning pé arbetsplatsen upplever att de ér en del av
den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen. Dock kan dven Oppenhet i vissa fall leda till
obekvidma situationer dd HBTQ-personer tvingas svara pa alltfor personliga fragor som ror deras
sexuella ldggning (Bjork & Wahlstrom, 2018). Likvédl kan bristen pd nyfikenhet om
HBTQ-personers privatliv ocksd ses som ett problem som kan forstirka osynligheten pa
arbetsplatsen. Bristen pa nyfikenhet kan vara en f6ljd av okunskap kring bemdtande av
HBTQ-personer, nidgot som leder till att heterosexuella hellre avstir fran att stdlla fragor om
relationer och familj (Bjork & Wabhlstrom, 2018).

HBTQ-personer som arbetar inom &ldreomsorgen pratar vanligen inte om sitt privatliv med
vardtagare/klienter. Gamla ménniskor péstds ha fordomar och vara negativt instéllda till
HBTQ-personer. En annan forsvarande omstindighet for HBTQ-personer inom dldreomsorgen
ar att det dr hog medeldlder bland de anstéllda och att de pa grund av sin alder har svart for att
acceptera méanniskors olikheter (Forsberg m.fl., 2003).

3. Teoretisk utgangspunkt

3.1 Normkritisk perspektiv och normkritisk pedagogik

Véra forestillningar om vad som betraktas som normalt respektive onormalt dr grunden till
diskrimineringen. Dessa fOrestdllningar kan dock medvetandegdras “genom att inta ett
normkritiskt perspektiv’ (Elmeroth, 2012, s.125). Att inta ett normkritisk perspektiv innebar att
ifrdgasdtta och utmana rddande normer. De som foljer normen har makten att antingen
uppritthélla normen eller forsoka sudda ut grinsen mellan vad som anses vara normalt
respektive avvikande. Avsaknad av ett normkritiskt perspektiv forsvarar mdjligheten att
upptécka oréttvisor och osynliggdr ddrmed diskrimineringen (Karlsson & Elmroth, 2012).

Normkritisk pedagogik beskrivs som en lirandemetod vars syfte dr “att plantera ett specifikt satt
att tdnka pd social fordndring genom ldrande och utbildning, samt en tydlig agenda om vad som
ska uppnés” (Bromseth & Darj, 2010, s.12). Normkritisk pedagogik handlar om att rikta fokus pa
normer som styr vara virderingar och ifrdgasitta dess ursprung istillet for att lira sig att tolerera
den som avviker fran normen. Bade queerpedagogik och normkritisk pedagogik stiller sig



kritiska mot toleranspedagogiken dir fokus ligger pa att ldra sig att tolerera normbrytaren istillet
for att stélla sig fragan hur normer skapas och vilka som gynnas av dessa normer. Normkritisk
pedagogik handlar om att se normer som grunden till ojimlik behandling och diskriminering 1
samhillet, att med andra ord bli medveten om vad normer kan ha for effekter pa individers liv.
Sammanfattningsvis sd dr kdrnan i normkritisk pedagogiskt arbete att synliggdra, granska och
ifragasitta normer for att dirmed forhindra ojdmlik behandling och diskriminering (Lundberg &
Werner, 2016).

3.2 Queerteori

Queerteori utgar fran att det finns ett behov av “en mer nyanserad och problematiserande
diskussion om sexualitet, samhalle, identitet och utanforskap” (Ambjornsson, 2016). Kritiken av
heteronormativitet beskrivs i Rosenberg (2002) som queerteorins “mest centrala och anvéndbara
teoretiska ansats” (s. 100). Problemet med heteronormativitet dr att allt som faller utanfor det blir
stimplat som avvikande (Rosenberg, 2002). Heteronormativitet verkar alltsd genom att
upprétthalla grinsen mellan homo- och heterosexuella, dér det ena betraktas som béttre och mer
naturligt (Ambjornsson, 2016, s.55).

Enligt queerteoretiker handlar sexualitet om mer @n endast sexuella handlingar, det kan handlar
om personernas levnadssitt och identitet. Michel Foucault och hans verk om sexualitetens
historia har enligt Ambjornsson (2016) betytt mycket for queerteorin. I sitt verk beskriver
Foucault hur ménniskor klassificeras och sorteras 1 olika fack och hur de i samband med det
tilldelas nya identiteter.

Den person som tidigare kanske enbart betraktat sig som ndgon som hade sex med
méinniskor av samma kon, fick plotsligt en ny identitet. Han (fér Foucault talar om mén)
blev en »homosexuell« ... “Genom att stoppa i fack... kom vissa ménniskor att betraktas
som mer Onskvéirda &n andra. Vi har alltsé att géra med en sorts normaliseringsprocess
som sorterar ménniskor i bra och déliga, normala och onormala.

(Ambjornsson, 2016, s.41)

Dessa normaliseringsprocesser resulterar i en hierarki bland sexualiteter. Att vara heterosexuell
betraktas som nagot naturligt. Att vara homosexuell ddremot har fram till 1979 betraktats som en
sjukdom 1 Sverige. Trots att sjukdomsstampel upphdrde och att homosexuella numera bland
annat fir gifta sig betyder det inte att hierarkin inte ldngre existerar (Ambjornsson, 2016).
HBTQ-personer riskerar att utsittas for diskriminering, hot och vald “enbart pd grund av
avvikande sexualitet och genus” (s.56).



3.3 Den heterosexuella matrisen

Ambjornsson (2016) skriver att kategorierna man och kvinna finns endast inom en
“heterosexualiserad forstdelseram”. Denna ram kallas for den heterosexuella matrisen och r ett
begrepp skapat av queerteorins grundare Judith Butler. Butler menar att den heterosexualiserade
forstaelseramen organiserar kroppar i man och kvinna, for att dessa sedan ska kunna stillas 1
motsats till varandra. Méan och kvinnor ska vara motsatser till varandra, bland annat beteende-
och utseendemissigt. Midn och kvinnor fOrvédntas ocksa endast kunna kinna attraktion till
varandra. Den heterosexuella matrisen sétter ddrmed ramarna for hur en person ska vara
beroende pd dennes kon samtidigt som den framstiller heterosexualitet som det normala
(Ambjornsson, 2016).

4. Metod

4.1 Metodval

Studien har genomforts med hjdlp av kvalitativa intervjuer. D& studien var inriktad pa
intervjupersonernas upplevelser av heteronormativitet i arbetslivet ansadg vi att kvalitativa
intervjuer var en ldmplig metod. Detta pd grund av att kvalitativa intervjuer enligt Bryman
(2011) ger utforliga svar pd frigor. Vi valde att genomfora semistrukturerade intervjuer, da vi
bade ville ha struktur men samtidigt ldmna utrymme for respondenterna att ta upp det de var
specifikt intresserade av och ansdg vara relevant. Intervjuguide omfattade fyra teman med
dithorande 6ppna fragor. De fyra teman var dppenhet pd arbetsplatsen, diskriminering pa grund
av sexuell ldggning, relation med kollegor samt sprakbruk pd arbetsplatsen. Det var bland annat
Forsberg m.fl (2003), Sahlstrém och Bildt (2006) samt Bjork och Wahlstrém (2018) som har
inspirerat vart val av teman. Insamlad data har analyserats utifrdn de valda teoretiska verktygen.
Analysen utifran de valda teoretiska verktygen hoppas vi ska ge oss en uppfattning om hur
normer och andra forvintningar paverkar HBTQ-personers tillvaro.

4.2 Urval

Urval av respondenter i denna studie var malinriktat. Ett mélinriktat urval innebér att urvalet av
respondenter gors utifrdn relevansen for forskningsfragorna (Bryman, 2011). Eftersom syftet
med studien var att undersdka upplevelser av heteronormativitet pa arbetsplatsen var kriterierna
for urvalet av respondenter foljande:



1. Att de identifierade sig som HBTQ
2. Att de antingen arbetar nu eller har arbetat under det senaste aret.

Sammanlagt har elva person deltagit i denna studie. Sju av dem kom vi 1 kontakt med genom att
en av oss skrev ett inligg 1 facebookgrupper for HBTQ-personer i Sverige. I inldgget
informerade vi om studiens tema och uppmanade personer som var villiga att stdlla upp pa
intervju att ta kontakt med oss via PM eller mejl. Resterande fyra respondenter hittade vi 1 var
bekantskapskrets. Inldggen i facebookgrupper resulterade 1 att tio personer horde av sig varav sju
blev intervjuade. Anledningen till att endast sju av dem blev intervjuade dr att tvd av dem som
horde av sig angrade sig av okind anledning och inte ville delta i studien. Den tredje hade missat
att studien skulle handla om heteronormativitet i arbetslivet, och valde att hoppa av nér temat
fortydligades.

4.3 Genomforande av intervjuer

Alla intervjuer genomfordes via telefon. Telefonintervjuer ansdgs som en limplig metod for
datainsamling da de flesta av véra respondenter bodde utanfér Goteborgsomradet. Respondenter
fick dock som alternativ att bli intervjuade via telefon eller via zoom, men samtliga valde det
forstnimnda. Alla intervjuer spelades in, ndgot som gav oss mojlighet att lyssna pd dessa i
efterhand och upptécka viktig information som vi annars troligen hade gatt miste om. Vi valde
att spela in intervjuerna for att inte behdva lagga alltfor stor vikt vid att anteckna sé att vi istédllet
aktivt kunde fokusera pé respondenternas svar.

Studiens d@mne berdr bland annat sexuell laggning, nagot som for vissa ar ett kdnsligt &mne. Da
kéinsliga d&mnen ska behandlas dr telefonintervjuer enligt Bryman (2011) att foredra. Han havdar
att det bottnar i att det ibland kan vara svart att stdlla och svara pd kénsliga fragor nér
intervjuaren och respondenten &r fysiskt ndrvarande for varandra. Eftersom vi genomforde alla
intervjuer via telefon kan vi emellertid inte yttra oss om huruvida telefonintervjuer ér att foredra,
d& vi inte har nagot att jaimfora med. Tva av vara respondenter papekade dock att det kéndes
bittre att berdtta om sina upplevelser via telefon, ndgot som styrker Brymans (2011)
konstateranden om fordelar med telefonintervjuer.

Enligt Trost (2010) kan tvd intervjuare kéinnas ‘“som nagon slags maktovergrepp” mot
respondenten (s.67). Detta ville vi undvika och valde dérfor att dela upp intervjuerna. En av oss
intervjuade de som vi kom 1 kontakt med via facebook, medan den andra intervjuade de personer
som fanns i var bekantskapskrets. Eftersom bade hade tillging till det inspelade materialet ansig



vi att ingen gick miste om nagot nir vi genomforde intervjuerna pa det séttet.

4.4 Etiska overvaganden

I denna studie har vi valt att f6lja Vetenskapsradets (2002) fyra forskningsetiska principer,
ndmligen: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebidr att alla som deltar i studien blir informerade om studiens syfte
(Bryman, 2011; Vetenskapsradet, 2002). Alla respondenter i var studie har blivit informerade om
studiens syfte redan da de fick forfrigan om att medverka. Respondenterna har ocksé informerats
om att de nir som helst under intervjun kan vélja att avbryta sitt deltagande eller att hoppa dver
fragor som kan upplevas som kinsliga. Som tidigare ndmnts har alla intervjuer spelats in. Detta
skedde med respondenternas godkdnnande. Som respondent har man enligt samtyckeskravet ritt
att delta 1 studien pa egna villkor. Respondenterna har blivit informerade om hur materialet
kommer att anvindas samt vem som kommer att ha tillgang till det. Att insamlad data inte
kommer att foras vidare och “att ingen skall kunna f4 reda pa vem som sagt eller gjort vad”
kallas enligt Trost (2010) for konfidentialitet (s.61). Vi foljer nyttjandekravet genom att anvanda
all insamlad endast i forskningssyfte (Vetenskapsradet, 2002).

Respondenterna i denna studie dr anonyma och har blivit tilldelade pseudonymer. Vi kommer
darfor inte att tillkdnnage respondenternas namn, bostadsort eller exakt arbetsplats i syfte att
virna om deras identitet. Respondenterna har blivit underrittade om sin anonymitet samt vad
anonymiteten innebér. Respondenternas konsidentitet, sexuell liggning samt profession anser vi
ar betydelsefulla och nddvindiga att ha med vid redovisning och analys av resultat.

Vi vill slutligen i detta avsnitt om etiska dvervdganden problematisera det faktum att vi vid
urvalet av respondenter har kategoriserat dessa utifrdn deras sexuella ldggning. Utifran ett
normkritiskt perspektiv dr kategoriseringssystem problematiska da det som oftast bygger pa
bindra motsatspar. Detta innebér att vi antingen &r hetero- eller homosexuella, méan eller kvinnor
etc. En sddan bindr uppdelning dr inte anpassad for “att finga erfarenheter som skiljer och
identiteter som striacker sig over flera kategorier...” (Kalonaityté, 2014, s.73). Vi har just med
anledning av detta valt att anvénda oss av termen HBTQ (istdllet for homo- eller bisexuell t ex.) 1
ett “forsok att finga genusets och sexualitetens komplexitet i forhallande till existerande och
normerande kategorier” (s.73). Kategorisering bidrar dven till att t ex. vissa egenskaper,
identiteter eller sexuella ldggningar ses som normala samt bdttre medan andra som lite sdmre
samt avvikande. Med det menar vi att det alltid finns en kategori som dr dverldgsen den andra
kategorin. Trots att sddana kategoriseringar dr problematiska &r de nddvéndiga i denna studie for



att vi ska kunna belysa om HBTQ-personers upplevelser av heteronormativitet i arbetslivet.

5. Resultat och analys

Vi kommer att redovisa studiens resultat pa ett véldigt deskriptivt sdtt genom anvindning av citat
fran intervjuer. Detta for att ge plats at respondenternas unika beréttelser om upplevelser av
heteronormativitet i1 arbetslivet. Vi borjar med att ge en kort presentation av vara respondenter.

5.1 Presentation av respondenter

Sofia arbetar inom kriminalvarden och dr 28 &r gammal. Sofia dr 6ppen med sin sexuella
liggning pa arbetsplatsen. Caroline r 26 ar gammal och arbetar som butikssiljare. Aven hon ir
Oppen med sin sexuella 1dggning pé arbetsplatsen. Caroline har tidigare arbetat inom varden och
berittar &ven om sina erfarenheter kring heteronormativitet pa den arbetsplatsen. Nicklas ar 23 ér
gammal och har arbetat som servitor innan har till slut sa upp sig pa grund av homofobin och
diskrimineringen péd arbetsplatsen. Nicklas har varit Oppen med sin sexuella 14ggning pé den
arbetsplatsen han sa upp sig ifran. Teodora ér 25 ar och arbetar som stddassistent. Teodora édr den
enda av véra respondenter som inte dr Oppen med sin sexuella liggning pa arbetsplatsen.
Teodora beréttar att det beror pa bland annat rddsla for eventuella negativa reaktioner. Jessica
arbetar som underskoterska och dr 30 ar gammal. Pa sin nuvarande arbetsplats dr hon 6ppen med
sin sexuella laggning. Isabelle arbetar pa ett café och dr 20 ar. Isabelle beskriver sig sjdlv som
ganska privat men ar trots det Oppen med sin sexualitet. Johanna arbetar som broprojektor och ar
38 &r gammal. Johanna &r gift med en kvinna, ndgot som hon pratar 6ppet om pé sin arbetsplats.
Oppenhet har dock inte varit en sjélvklarhet for Johanna nir hon for nigra ar sen arbetade som
svetsare. Erika dr 44 &r gammal och arbetar som gymnasieldrare. Erika ar inte helt 6ppen kring
sin sexuella liggning med sina kollegor, och inte alls med sina elever. Saga arbetar som
timvikarie inom forskola och dr 6ppen med sin sexuella ldggning. Jonas arbetar som stddassistent
och dr 46 &r gammal. Jonas ér Oppen med sin sexuella liggning. Amanda ir 32 ar gammal och
arbetar som administrator och dven hon dr 6ppen med sin sexuella 14ggning pa arbetsplatsen.

5.2 Oppenhet pa arbetsplatsen

Oppenhet kring sexuell liggning #r ett tillstind som kan variera fran situation till situation, nagot
som ockséd har kommit fram under intervjuerna med nagra av respondenter. Respondenten Erika



berdttar exempelvis att elevernas nedvirderande kommentarer om homosexuella dr en av
orsakerna till att hon inte &r helt 6ppen med sin sexuella ldggning pa arbetsplatsen. Att vara
Ooppen kédnns inte som ett tdnkbart alternativ just pa grund av elever, som hon upplever som
homofobiska. Niar det géller hennes kollegor berittar Erika att hon inte ddljer sin sexuella
laggning fran dem, men att hon inte &r helt dppen med det heller.

... de jag kinner bland mina kollegor vet det (...) inte att jag doljer det men jag &r inte helt
oppen med det heller. Dels sa beror det pa att jag kom ut ganska sent och att det har varit
rorigt for mig, och sen beror ocksé pa att jag dr ganska privat som person, och sen finns
det elever som &r ganska homofobiska, sa det kdnns inte helt rétt... Jag ar inte helt nojd
med att inte vara helt dppen, men sa &r ldget i alla fall... (Erika)

Att man som HBTQ-person inte dr 6ppen med det pd arbetsplatsen beror enligt somliga av véra
respondenter pa att de ar privata som personer. Respondenten som vi kallar for Isabelle beréttade
att hon ibland pratar 6ppet om sin flickvin pa arbetsplatsen, men att det kan hénda att hon
omedvetet viljer att inte ta upp sitt privatliv, ndgot som inte var fallet da hon var i forhallande
med en person av motsatt kon:

Jag tror att jag omedvetet undviker att prata om mitt privatliv(...)pd nya arbetsplatser och i
nya situationer dir man inte riktigt vet hur de personerna ér... Jag forsoker att inte tinka
sd, men ibland blir det att jag inte ndmner min flickvén eller att jag &r lesbisk(...) For nér
jag dejtade en kille behovde jag inte fundera pa hur négon ska ta det(...) Jag vill ju kdnna
att jag bara ska kunna sdga det(..)men det ar inte alla génger att jag orkar ta det
obekvima... (Isabelle)

Respondenten Johanna berittar att hon numera dr 6ppen med sin sexuella 1dggning da hon ar gift
med en kvinna och att det dirmed kommer ganska naturligt pd tal nidr man pratar om
hemforhallanden. Trots att Johanna inte langre doljer sin sexuella 14ggning adr Sppenhet nagot
som inte alltid varit en sjdlvklarhet for henne:

Jag jobbade Gver tio ar som svetsare(...)och under de forsta fyra till fem aren var jag inte
helt 6ppen, men sen efter det kom jag ut. Innan var det att jag pratade om min partner,
eller rent ut sagt 1jog att jag hade en kille istéllet for en tjej(...)for att ménga uttryckte sig
valdigt, véaldigt homofobiskt... Det tog ganska langt tid att komma ut(...) jag kom forst ut
till mina ndrmaste kollegor (...) jag blev mer 6ppen med tiden (...) det hjilper att bli dldre
s att man vagar sta upp for sig sjdlv. Men efter att man kom ut har man fatt kimpa jakligt
hart, bade som kvinna och som lesbisk for att fa ett bra klimat att va 1.

Respondenten Teodora é&r till skillnad fran de andra respondenter inte alls dppen med sin
sexuella ldggning pa sin nuvarande arbetsplats. Hon beskrev riddsla for eventuella negativa



reaktioner som framsta anledningen till déljandet:

... jag har varit 6ppen pa mina tidigare arbetsplatser men inte pa den senaste (...) Jag kinde
inte att jag kunde vara det for att (...) for det forsta, nir jag berittade att jag bodde med
min sambo tog alla for givet att det var en kille och fortsatte prata som att det vore en
kille(...) s& jag spelade med och fortsatte prata neutralt, assa konsneutralt. Jag anvéinde
endast orden partner och sambo. Men jag upplevde inte att jag kunde vara Gppen pa den
arbetsplatsen eftersom jag hade hort konstiga kommentarer om gaypersoner. Folk
uttryckte sina nedvirderande asikter och vérderingar ganska fritt(...)sd jag var nog lite
radd for reaktioner(...)

Under intervjun med respondenten Teodora, som inte dr Oppen med sin sexuella ldggning pa sin
nuvarande arbetsplats, framkom det att hennes egna fordomar paverkar hennes dppenhet:

... jag har jobbat pé andra stillen och dar upplevde jag att jag kunde vara mer 6ppen. Jag
tror att det berodde pad ménniskor som jobbade dér, och jag tror att det framforallt har att
gora med mina egna fordomar (...) jag tror att personer med utlindsk bakgrund kommer
reagera negativt. Jag vagar oftast inte berdtta det for personer med utldndsk bakgrund
eftersom jag tror att de har fordomar om homosexuella ... Men pa andra stillen vagade jag
oftast vara oppen med min sexuella laggning. Inte att jag gick runt och sa “hej, jag ar
lesbisk” men om jag pratade om mitt privatliv sé sa jag att jag hade flickvén (...) Men de
jag jobbade med dé var oftast svenskar... (Teodora)

Rédslan att bli identifierad med sin sexuella l14ggning dr nagot som respondenten Jessica tar upp
som en av orsakerna till att hon inte alltid dr 6ppen med det:

Med brukare anvinder jag oftast ordet sambo (...) och s& hénger jag pa nir de tror att det
ar en kille (...) jag tror inte att de skulle séga s mycket (...) men jag vill inte att de ska
identifiera mig med min ldggning (...) fOr att jag &r s mycket mer &n det...

Négot som flertal av vara respondenter tog upp ndr de pratade om Oppenhet pa arbetsplatsen ar
att det syns pd dem vilken sexuell ldggning de har. Vissa av de menar att det darfor ar omojligt
att dolja sin sexuella ldggning. Tva av véra respondenter berittar dock att de kan “passera som
heterosexuella” och att personer i deras omgivning darfor tar for givet att de ar heterosexuella.

Jag sdger inte till s4 manga att jag ér lesbisk men jag tror att jag har ganska manga attribut
som forknippas med det, vilket gor att de flesta antar att jag &r det, vilket ar korrekt...
(Sofia)



... och sa syns det vildigt tydligt pd mig att jag &r lesbisk... (Jessica)

...jag vet inte om det dr ndgonting som star skrivet i mitt ansikte eller om det &r nat sarskilt
sétt jag beter mig som gor att folk ibland &dnd4 tror att jag &dr 100% flata... (Amanda)

...Jag kan nog passera som heterosexuell (...) man ser inte det nédvéndigtvis pa mig... och
det gor att jag kan gdmma mig bakom det... (Erika)

...jag tror inte att det 4r s& manga som hade gissat att jag &r lesbisk... for att jag ser inte sa
lesbisk ut... (Teodora)

5.3 Diskriminering pa grund av sexuell laggning

Under intervjuer med véra respondenter framkom det att de har upplevt bade diskriminering och
trakasserier p.g.a sexuell ldggning pd sina arbetsplatser. Respondenten Nicklas beréttar under
intervjun att han arbetade som servitor men sa upp sig pa grund av trakasserier pa arbetsplatsen:

... det var framst 1 koket, dar det ar stangt och ddr det inte dr géster utan bara personal (...)
framforallt kockar, och da var det véldigt mycket (...) man kallade varandra for bogjavel
och séna grejer och pratade om homosexuella pa ett nedlatande sitt.. . Min pojkvén har
jobbar p& samma stille med samma kockar, och han slutade ocksa pa grund av homofobin
i koket... (Nicklas)

Pé frdgan hur han hanterade detta svarar Nicklas:

Jag gick till min chef med detta och da sa hon till mig “Det &r inte sé bra, saklart” och sen
sdger hon “Men [namn], det &r sd i den hir branschen, och det &r egentligen bra att de
anvander ett nedvéirderande sprak, det kommer gora att du far skinn pa nédsan, och det
kommer du ha nytta av” (...) och sen avslutade hon hela samtalet med att sdga “men om vi
ska vara drliga, du behover du faktiskt det hir jobbet”... Efter det jobbade jag inte dir
igen... (Nicklas)

Nicklas berdttar ocksa att stdllet han arbetar pd profilerar sig som HBTQ-friendly och har till och
med en kind HBTQ-person som talesperson, men att den bilden som framstills utét inte stimmer
overens med det som hénder bakom stingda dorrar.

Aven Jonas utsattes for diskriminering av chefen som uppmanade honom att ddlja sin sexuella
laggning pa arbetet:

... jag fick skall av en chef och fick tillsdgelse att dolja min sexuella ldggning, for att jag



inte skulle skrimma boende och for att medarbetare kénde att det var jobbigt (...) En gang
i veckan fick jag komma in pa ett kontor och prata med andra kollegor om hur onormalt
det var att vara homosexuell... (Jonas)

Det dr dock viktigt att papeka att det som hinde Jonas har skett 1 slutet av 90-talet, och att det
enligt honom sedan dess har skett en fordndring, trots att det fortfarande finns minniskor som
vagrar acceptera olikheter.

Diskriminering och trakasserier i andra respondenternas beréttelse har gestaltas sig i bland annat
kommentarer och asikter om HBTQ-personer. Teodora exempelvis har hort sina kollegor prata
nedvérderande om sina tidigare kollegor som var HBTQ-personer:

Jag har hort mina kollegor prata nedviarderande om HBTQ-personer (...) de pratade om en
tjiej som hade jobbat hér innan och som var bisexuell (...) de beskrev henne som “en sén
som gillar bada sidor” och menade att det ar inget som hon behdvde ta upp pa jobbet...
(Teodora)

Eftersom Teodora var ny pa den arbetsplatsen och inte 6ppen med sin sexuella ldggning vagade
hon inte séga ifrén:

Jag sa inte ifrén (...) alltsd att jag inte tycker att det dr okej att uttrycka sig pa det sittet...
men da hade de forstatt att jag var lesbisk (...) Men det var vildigt jobbigt efterat, for nér
jag hade hort dem prata sa, var det dnnu svarare att réitta sen nér de tog for givet att jag
hade en pojkvin (...) for att det hade blivit valdigt konstigt tror jag... (Teodora)

Aven Jessica har en liknande erfarenhet fran en tidigare arbetsplats dér hon inte var lika dppen
med sin sexuella ldggning. Hon var ute péd rasten med en kollega som inte visste att hon var
lesbisk och da kom HBTQ pa tal:

... jag minns inte vad vi pratade om, men ndgonting om hbtq kom pa tal och sa sa hon till
mig att om hon fick reda att hennes son var homosexuell, s& hade hon slédngt ut honom
direkt... (Jessica)

Jessica berittar att hon upplevde situationen som vildigt stel, speciellt med tanke pa att andra pa
arbetsplatsen visste att hon var lesbisk. Hon valde dock att inte konfrontera kollegan eftersom
hon kénde att det var vildigt obehagligt. Jessica anser att det var kollegan som gjorde bort sig nir
hon uttryckte sig pa det séttet om sitt eget barn.

Det &r vért att podngtera att kollegornas homofobiska asikter dr den vanligaste formen av
trakasserier som vara respondenter har utsatts for. Hur man hanterar sadana &sikter och



uttalanden beror dock pd om man &dr Oppen eller inte. Respondenten Johanna beréttar om en
hindelse da en av hennes kollegor uttryckte sig homofobisk samt hur hon hanterade detta:

Administratoren pa mitt gamla jobb pratade om en bekant till henne och sa hela tiden att
det var “bogigt” och att den personen var sa “bdgig” och da sa jag till henne att hon skulle
lagga av och att jag inte kan fordndra hur du &r men nér hon sitter hér pa arbetet med mig
sa kan hon inte halla pé sé (...) och att det inte &r okej for att jag tar illa upp (Johanna)

Johanna beréttar att det resulterade i en stor konflikt som ledde till att chefen kallade in henne pa
ett mote tillsammans med administratdren. Chefen tyckte dock att Johanna skulle lugna ner sig
och att kollegan inte menade nagot illa med det hon sa. Enligt Johanna &r det just sddana kollegor
som paverkar otroligt mycket:

Jag brukar jaimfora det med (...) att en bra kollega &r som en droppe som fylls i en bigare
(...) varje kollega fyller pd med en droppe, men den som har negativt inflytande... den drar
upp proppen under glaset si det bara forsar ut. Aven om man har 20 kollegor som #r
svinbra, han man en dalig stor det s& himla mycket... (Johanna)

5.4 Relation med kollegor

Sociala relationer pd arbetsplatsen kan handla om relationer mellan anstillda, relationer mellan
anstillda och chefer samt relationer mellan anstillda och klienter/brukare/kunder. Sociala
relationer kan pdverka anstélldas hilsa och vilbefinnande, ndgon som i sin tur paverkar deras
effektivitet och prestationsforméga. Att komma ut som HBTQ pa arbetsplatsen kan paverka
relationen med kollegor, bade positivt och negativt. Respondenten Sofia berittar exempelvis att
relationen med hennes kollegor har blivit béttre efter att hennes sexuella 14ggning blev kind:

Jag skulle nog séga att min Sppenhet bidrog till en béttre relation med mina kollegor (...)
Det beror nog pé att det dr nagot nytt och spinnande for de personerna och da kommer vi

in pa djupare samtalsémnen &n vad man har normalt (...) man kommer nérmare varandra
(Sofia)

Respondenten Amanda beréttar att relationen med kollegor pa hennes nuvarande arbetsplats inte
har fordndrats pa grund av hennes sexuella 14ggning, utan att hon som enda tjej pa arbetsplatsen
istdllet blev “en av grabbarna”. Hon berittar dock om en kollega fran en av hennes tidigare
arbetsplatser som inte var lika forstdende:



Pa min forra arbetsplats satt jag med en kvinna som var 64-45, och hon kunde ju inte alls
forstd hur man kunde vara négot annat dn straight (...) hon hade vildiga problem och om
jag traffade ndgon var jag tvungen att “kona” den personen for att hon ville veta om det
var en kille eller tjej (...) Det kdndes som ett spektakel hela tiden, det var aldrig bara
normalt (...) Hon brukade alltid jamfora mig med Jonas Gardell (...) och det var liksom
hennes sitt att sdga att hon ar okej med att folk &r annorlunda... (Amanda)

Enligt Amanda beror skillnaden i kollegornas bemétanden pa deras dlder. Hon menar att hon
med sina nuvarande kollegor kan ha en vinskaplig relation dven utanfor arbetet i och med att det
ar yngre personer.

Att édldre kollegor inte alltid &r forstaende dr ndgot som dven Caroline tar upp under intervjun:

Jag jobbade inom varden innan, och da jobbade jag med vildigt mycket dldre, de som &r
runt 50-60 (...) och de brukar vara ifragaséttande (...) Men det har inte varit s att det har
varit jobbigt att ga till jobbet eller sa (...) Det har hént att de stillt fragor och sant, fragor
som man inte hade fatt om man var straight... (Caroline)

Teodora berittar dock att hennes goda sociala relation med kollegor var en av orsakerna till att
hon inte vigade komma ut som lesbisk:

...Jjag upplevde att jag hade vildigt bra relation med alla mina kollegor men jag kidnde att
det skulle fordndras ifall jag beréttade att jag var lesbisk sé jag gjorde inte det... (Teodora)

Teodoras rddsla baseras pa kollegornas tidigare negativa uttalanden om homosexuella,
uttalanden som hon upplevde som en uppmuntran till att dolja sin sexuella ldggning.

Forandring i relationer pa grund av sexuell liggning gestaltas &ven dd HBTQ-personer far allt for
privata fragor kring deras sexualitet och relationer. Detta tyder pd att HBTQ-personer upplevs
som nagot frimmande och far uppmairksamhet pa grund av att de bryter mot den heterosexuella
normen. Négra av véra respondenter varit 1 sddana situationer dé det stélls allt for privata fragor:

Ibland kan kollegor fraga saker som &r for privata och som har med min sexuella ldggning
att gora, men da brukar jag svara att vi inte dr pa den nivén, eller att de kan googla pa det
(Sofia)

..ndr jag vil sdger att jag har en tjej kan det hinda att jag blir ifradgasatt (...) att folk ska
frdga massa grejer... man ska halla pa och stilla for personliga fragor(...) de tycker att de
ar roligt och latsas vara intresserade... men det kidnns istdllet som att de forlgjligar det da
ndr man fraga hur det funkar och sen bli 6verdrivet intresserad (...) jag tycker inte om nir



folk gor sa... att de for en stor grej av det (Jessica)

Respondenten Erika berittar ddremot att hon upplever att hennes sexualitet betraktas som nagot
privat av hennes kollegor, och att de darfor viljer att inte f6ra det pa tal:

...Jjag undrar ibland om de undviker, assa de som inte kénner mig lika vil, om de undviker
att stélla vissa fragor(...) men det vet jag inte, jag har bara funderat pa det(...) jag tycker
att jag sjilv kanske hade valt att stilla mer personliga fragor ibland(...) men det kinns om
ett undvikande frén deras sida... (Erika)

5.5 Sprakbruk pa arbetsplatsen

Négra av véra respondenter beréttade att sprakbruket pa arbetsplatsen dr heteronormativt men
ocksd homofobiskt. Relationsprat 4r en av de situationerna dér heteronormativitet kommer till
uttryck. Det tas for givet att alla nirvarande dr heterosexuella och orden sasom flickvén och
pojkvén anvinds flitigt under samtalen. Sddana situationer kan framforallt vara problematiska for
de som inte dr 6ppna med sin sexuella ldggning da de tvingas att antingen spela med genom att
fortsétta anvinda ett neutralt sprak eller till och med ljuga om sin partners konsidentitet.

Det pratas bara om heterosexuella relationer. Trots att man sjdlv anvidnder ordet partner
fortsitter de att anvinda ordet pojkvian. De tar for givet att alla &r heterosexuella
(Teodora)

Niér jag borjar pa en ny arbetsplats och kanske pratar om mitt privatliv med mina kollegor
s& sdger jag kanske min sambo — for att vi dr sambos, och da sdger de typ: “Vad jobbar
din pojkvan med da?”. Det dr extremt vanligt. (Caroline)

Respondenten Amanda ser inte heteronormativt sprakbruk hos sina kollegor som nagot elak utan
snarare som okunskap, ndgot som hon forsoker forandra genom att utbilda dem:

..Jjag &r den enda kvinna pa hela bolaget. Sa det ar ocksa véldigt heteronormativt, och
vildigt normativt verlag, med kdrnfamiljer och liknande. Jag kdnner inte pa nagot satt att
det &r nagot elakt menat och jag tror inte att de pd nagot sétt hade tyckt om jag hade
kommit med “det hdr &r min tjej”, men deras normal &r heteronorm... Det dr bara
okunskap och eftersom jag trivs med dem och de med mig blir det att jag forsoker utbilda
de istéllet... (Amanda)

Trots att heteronormativt sprakbruk inte behdver vara medveten kan den bidra till en kénsla av



osynliggérande och exkludering hos HBTQ-personer. Som vi tidigare nidmnt handlar det inte
enbart om att sprakbruket &r heteronormativt, utan att det d&ven &r homofobiskt. Majoriteten av
vara respondenter berittar att ord som exempelvis bog anvinds som skillsord samt att det pratas
om homosexualitet pa ett nedvdrderande sétt. Respondenterna Saga som arbetar som
forskolldrare uttrycker en dnskan om hbtg-utbildning for all forskolepersonal. Hon berittar att
avsaknad av utbildning inom hbtq mérks valdigt tydligt d&@ manga anvénder ett icke-inkluderande
och normativt sprék ndr de pratar med barnen. Saga beskriver sprakbruket pé sin arbetsplats som
stereotypt och kdnsnormativt.

5.6 Analys utifran teoretiska ramverk

Normer dr grunden till diskriminering d4 de skapar hierarki ddr normbérare har makten att
ifragasitta, diskriminera och utesluta normbrytare fran olika sammanhang (Karlsson & Elmroth,
2012). Normbdirare tar sig rétten att uttala sig nedvirderande om normbrytare, ndgot som
skildrades i flera av vara respondenters beréttelser. En av respondenterna berittade att hennes
kollegor har uttryckt sig nedviarderande om homo- och bisexuella personer i hennes nérvaro utan
att kdnna till att hon d4r homosexuell. Genom negativa uttalanden om exempelvis homosexuella
framstills heterosexualitet som det enda ritta och det naturliga sittet att leva pd. Den
respondenten upplevde det hela som en uppmuntran till att délja sin sexuella ldggning.

Det stindiga antagandet om att alla dr heterosexuella gor att man som HBTQ-person ibland
forsoker anpassa sig efter den heterosexuella normen for att undvika ifragasittanden och odnskad
uppmirksamhet. Dessa antagandet bidrar till upprétthéllning av heterosexualitet som det normala
(Ambjornsson, 2016). En av respondenterna berdttar att hon ibland véljer att inte ndmna sin
flickvén eftersom hon da behover fundera pé hur nagon ska ta det, och att hon inte alltid orkar ta
det obekvdma. Sddana funderingar var dock inget som var aktuellt d& hon dejtade en kille, ndgot
som tyder pa att forhdllanden mellan mén och kvinnor inte ifragasitts eller talas om pé ett
negativt sitt. En av respondenterna beréttade att hon ibland inte berdttar om sin sexuella ldggning
da det finns en risk att hon blir identifierad med den, och att alla andra egenskaper hamnar 1
skymundan. Det kan vi koppla till Foucaults verk om sexualitetens historia dir han skriver att
ménniskor sorteras i olika fack utifran sin sexuella ldaggning. Som homosexuell blir man tilldelad
ett helt nytt identitet enbart for att man har sex med personer av samma kon.

Nagra av vara kvinnliga respondenter har bevittnat heteronormativitetens verkan da kollegor tog
for givet att de hade en pojkvén da relationer och liknande. Bade Caroline och Teodora beréttar
att de anvéinder ordet sambo nér relationer kommer pa tal, men att kollegor besvarar det med att



anvinda ordet pojkvin istéllet. Detta tyder pd att heteronormen bidrar till en forvdntan om att
kvinnor endast ska kunna kénna attraktion till mén och vice versa.

Ett flertal av vara respondenter papekade att det antingen syns pa dem vilken sexuell laggning de
har eller att de kan passera som heterosexualla. En av respondenterna berittade att hon har
manga attribut som gér att forknippa med hennes sexuella ldggning. En annan beréttade att det
tydligt syns pa henne att hon &r lesbisk, utan att ge ndgon ytterligare forklaring pa vad orsaken
till det &r. Tva av respondenter berittar dock att de kan passera som heterosexuella, ndgon som
bidrar till att ménniskor runt omkring dem tar for givet att de dr det. Att man kan passera som
heterosexuell gor att en person kan inte dr 6ppen med sin sexuella laggning kan dolja sig med
det, ndgot som é&r fallet i en av respondenternas beréttelser. Att det syns vilken sexuell 1dggning
en person har ir ett resultat av den heterosexuella matrisen som sorterar “kroppar, genus och
begér 1 en specifik ordning dér maskulinitet skiljs fran femininitet for att sedan knytas samman
genom det heterosexuella begirets handlingar” (Ambjornsson, 2016, s.94).

Enligt den heterosexuella matrisen ska kvinnor och mén vara varandras motsatser, bade
utseende- och beteendemadssigt, nagot man bryter mot ndr man som exempelvis kvinna anvander
“herrklader” eller har kort har. Att som kvinna ha kort hér, anvinda “herrklader” eller gé pé ett
visst sétt kan uppfattas som nagot avvikande da det inte stimmer 6verens med hur en kvinna ska
vara enligt samhéllets normer. De kvinnorna kan da enbart pd grund av de egenskaper staimplas
som lesbiska utan att ens vara det. Och ddr kommer vi tillbaka till den heterosexuella matrisen
och var “behov” att sortera individer 1 mén och kvinnor dir man utifrdn det tilldelas vissa
egenskaper.

Négra av respondenter i studien har beréttat att kollegor ibland har stéllt allt for privata fragor
kring deras sexualitet och relationer. Detta tyder pa att HBTQ-personer av somliga upplevs som
nagot frimmande eftersom de inte 4r en del av den heterosexuella normen. En annan respondent
upplever dock en bristande nyfikenhet om sitt liv fran kollegornas sida. Den heterosexuella har
makten att antingen inkludera eller exkludera en HBTQ-person frdn den sociala gemenskapen pa
arbetsplatsen, nagot som ger en bild av heteronormens effekt pa hierarkier bland sexuella
laggningar.

6. Diskussion
6.1 Metoddiskussion

Vi valde kvalitativa intervjuer i syfte att fa sa fylliga och detaljerade svar som mgjligt, vilket vi
delvis lyckades med. Att vi delvis lyckades med det beror pa att somliga av vara respondenter pé



grund av bland annat tystnadsplikt inte fick berdtta om specifika hindelser allt for detaljerat.
Detta resulterade 1 kortare och inte allt for utforliga beréttelser. Kvalitativa intervjuer gav
emellertid respondenten mdjlighet att ta upp det som hen upplever som relevant. Vid urval av
respondenter har vi avgrénsat oss till endast de som arbetar eller har arbetat under det senaste
aret. Nu 1 efterhand anser vi att en sddan avgrinsning kan leda till exkludering av dem som
exempelvis ar langtidssjukskrivna, just pa grund av heteronormativitet pa arbetsplatsen. Aspekter
sdsom kon, etnicitet och alder har inte paverkat vart val av respondenter. Detta resulterade i en
vildigt homogen grupp bestdende av huvudsakligen kvinnor i1 25-arsaldern. Gruppens
homogenitet kan ocksa ha orsakats av att vi fann sju av vara respondenter i facebookgrupper for
HBTQ-personer. De som var mest aktiva i de tre grupperna var just yngre kvinnor *, vilket
formodligen har haft en inverkan pa urvalet av respondenter. Vi dr medvetna om att en sddan
grupp inte &r representativ for alla HBTQ-personer i Sverige. Eftersom var studie r en kvalitativ
studie omfattandes unika berdttelser om heteronormativitet i arbetslivet dr det “helt ointressant
med 1 statistisk mening representativa urval” (Trost, 2010).

Inspelningar gjorde det mojligt att lyssna pa intervjuer vid upprepade tillfdllen och dirmed hora
respondenternas uttalanden ordagrant. Efter att vi hade genomfort forsta intervjun lyssnade vi
igenom den i syfte att upptécka eventuella misstag fran var sida. Det vi upptickte var att nigra av
foljdfragorna kunde uppfattas som ledande, vilket kan ha paverkat respondentens svar. Det
misstaget upprepade vi dock inte efter den forsta intervjun. D4 endast ndgra av frdgorna kunde
uppfattas som ledande valde vi att inkludera den intervjun i det slutliga materialet. Vi har dock
inte tagit med svaren pd dem fragorna i resultatredovisningen. En nackdel men inspelningarna
som dven tas upp i Trost (2010) dr att det dr tidskrdvande att lyssna pa alla intervjuer och att
“spola dem fram och tillbaka fOr att leta ritt pa en detal;” (s.75).

Vid telefonintervju har man som intervjuare inget inflytande dver respondentens miljo vilket
visade sig vara problematiskt. Nagra av inspelningarna visade sig ha dalig kvalitet just pa grund
av att respondenten inte befann sig 1 ostord milj6, ndgot som fOrsvarade
transkriberingsprocessen. En fordel med att genomfora intervjuer via telefon &r emellertid att
respondenterna eventuellt vigar berdtta mer och ge djupare svar. Bryman (2011) havdar att det
ibland &r lattare for respondenten att svara pa kénsliga fragor via telefon dn att gora det med
intervjuaren fysiskt ndrvarande. Samtidigt s& missar vi respondenternas kroppssprék och reaktion
pa frdgorna vi stéllde. Det vi menar &r att det finns en risk att respondenten missuppfattar fragan
utan att vi mérker det och har mgjlighet att flika in och fortydliga med exempelvis f6ljdfrdga.
Nér intervjuaren och respondenten dr fysiskt ndrvarande for varandra kan respondentens gester
och ansiktsuttryck pavisa att ndgonting &r oklart.

4 konstanderanden att gruppmedlemmarna &r kvinnor baserar vi endast pa personernas namn, inte
utseende eller liknande



6.2 Resultatdiskussion

Vi vill inledningsvis fortydliga att vi inte kan dra ndgra generella slutsaser om hur
HBTQ-personer upplevelser av heteronormativitet ser ut. Val av metod och antal respondenter 1
studien ger ett resultat som inte pa nagot sétt dr representativ for Sveriges HBTQ-population.

Nér det géller oppenhet pd arbetsplatsen har det visat sig att tio av elva respondenter var
antingen helt eller delvis dppna med sin sexuella ldggning. Oppenhet har i vissa fall forbittrar
relationen med kollegor men 1 andra fall resulterat i avstidndstaganden och diskriminering. En av
respondenterna beréttade att hennes dppenhet bidrog till en béttre relation med kollegor, dd man
som Oppen har mojlighet att prata om djupare dmnen och dirmed komma ndrmare varandra. De
som inte dr Oppna med sin sexuella ldggning har enligt Forsberg m.fl. (2003) oftast ytliga
relationer med sina kollegor och kan under samtal om relationer uppfattas som ointresserade.

Da relationen med kollegor har paverkats at en negativ riktning har det framst handlat om &ldre
kollegor som enligt en av respondenterna inte dr lika forstdende pd grund av sin alder. Liknande
orsak till forsdmrad relation med kollegor anges i Forsberg m.fl. (2003) som menar att
kollegornas hoga medelédlder &r en forsvrande omsténdighet for HBTQ-personer inom
dldreomsorgen. En av respondenterna har dock pd grund av sin Gppenhet upplevt att hans
manliga kollegor tagit ett avstdnd frdn honom. Han beréttade ocksa att samma kollegor pratade
nedvirderande om homosexuella och anviinde ordet bog som skillsord. Aven i nigra andra
respondenters berittelser framgér det att nedvdrderande kommentar och uttalanden om
HBTQ-personer ar vanligt forekommande pa deras arbetsplatser. Enligt Arbetslivsinstitutet
(2004) ar kollegornas fordomar och kommentarer om HBTQ-personer den vanligaste formen av
diskriminering som HBTQ-personer utsitts for.

Som tidigare ndmnt s& har det visat sig att tio av elva av respondenter var helt eller delvis 6ppna
med sin sexuella ldggning pd arbetsplatsen. Den enda respondenten som inte alls var 6ppen med
sin sexuella ldggning uppgav att det berodde pé ridsla for negativa reaktioner, ndgot som Losert
(2008) menar i1 manga fall baseras pa tidigare erfarenheter av negativa attityder till
HBTQ-personer. Respondenten uppgav dock att den rddslan for negativa reaktioner grundas i
hennes egna fordomar. Hon beréttade att hon pé sina tidigare arbetsplatsen varit 6ppen med sin
sexuella ldggning eftersom hon da hade svenska kollegor. Hennes féordomar hade alltsa att gora
med hennes forutfattade meningar om att individers asikter om homosexuelitet paverkas av deras
etnicitet. Forsberg m.fl. (2003) skriver att homosexuella med utldndsk bakgrund upplever att det
ar ldttare att vara Oppen infor just svenska vénner och bekanta (s.19), ndgot som stimmer



overens med den respondentens upplevelser. Bjork och Wahlstrom (2018) skriver om dessa
forutfattade meningar pa grund av exempelvis individers etnicitet och kallar det for
“fordomsprofiliering”. Vi kan dock inte uttala oss om den respondentens férdomar endast &r
fordomar eller de r ett resultat av tidigare erfarenheter.

7. Slutsatser

Syfte med denna uppsats var att undersoka HBTQ-personers upplevelser av heteronormativitet i
arbetslivet. For att besvara syftet hade vi formulerat tvd fragestdllningar: hur kommer
heteronormativitet till uttryck pd respondenternas arbetsplatser? samt vilka strategier anvdnder
sig respondenterna av for att hantera heteronormativa arbetsmiljéer?

Heteronormativitet pd respondenternas arbetsplatser har kommit till uttryck 1 form av
kollegornas heteronormativa sprakbruk, nedvirderande kommentarer om HBTQ-personer, men
framforallt i form av diskriminerats av individer pd grund av deras sexuella ldggning.

Studiens resultat visar att hur man som HBTQ-person hanterar heteronormativa arbetsmiljoer
kan bero pa om man dr 6ppen med sin sexuella ldggning eller inte. Respondenten som inte var
oppen med sin sexuella liggning vigade inte séga ifrdn nér kollegor uttryckte sina homofobiska
asikter. Hon menar att det formodligen hade lett till avslgjandet av hennes sexuella ldggning, och
att hon dérfor valde att inte sdga nagot. Tva av respondenter valde att hantera heteronormativa
arbetsmiljoer genom att prata med chefen i hopp om att det skulle leda till forandring. Det visade
sig dock inte leda ndgonstans da cheferna inte bemdtte deras synpunkter pa ett korrekt sétt.

Sammanfattningsvist har resultatet av foreliggande studie visat att respondenternas upplevelser
av heteronormativitet i arbetslivet skiljer sig fran person till person. Det som var gemensamt for
nistan alla beridttelser ar forekomsten av fordomsfulla kollegor pa arbetsplatser. En av
respondenterna har till och med tvingats sdga upp sig frin sin arbetsplats pd grund av kollegornas
homofobiska uttalanden och chefens bristande stéd i samband med det. En annan har tvingats
fejka ett heterosexuellt forhdllande for att undkomma homofobin pé sin arbetsplats. Trots att vi
endast har intervjuat elva personer kan vi konstatera att heteronormativitet &r ett problem som
behover tas pa allvar. Forestéll dig hur det ar att arbeta fem dagar i veckan och étta timmar per
dag och stdndigt vara orolig 6ver hur du ska bli bemott pd din arbetsplats endast for att du inte ar
en del av den heterosexuella normen?



7.1 Pedagogik for forandring

Vi hoppas att vi genom att synliggdra normer och dess effekt pd individer kan fd l4saren att
fundera Over sin forstdelse av vérlden. Det ar viktigt att prata om normer i syfte att oka
individens medvetenhet om hur normer skapas och vad de har for inverkan pé rddande
maktforhallanden 1 samhéllet. Det handlar framforallt om att 6ka medvetenhet hos normbérare
som pa grund av den positionen de befinner sig i1 kan ha svért att se oréttvisor som normbrytare
utsdtts for, for att ndgon fordndring ska kunna intriffa (Bromseth & Darj, 2010).

Vi anser att det finns ett behov av vidare forskning om hbtg-personers upplevelser av
heteronormativitet pd arbetsplatsen och dess effekt pa individer. Det finns ett sdrskilt behov av
vidare forskning om transpersoners upplevelser av heteronormativitet, eftersom det hittills inte
har behandlats sdrskilt ingaende.
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BILAGA 1
MISSIVBREV

Hej! Vi ér tva studenter som ldser pedagogikprogrammet pa Goteborgs Universitet och dr nu
inne pa vér sista termin dér vi arbetar med examensarbete som handlar om heteronormativitet i
arbetslivet. Vi soker darfor personer som identifierar sig som HBTQ och som skulle kunna tinka
sig att stdlla upp pa en intervju. Intervju kommer att ske via telefon, vilket innebér att det inte
spelar ndgon roll var 1 Sverige du bor! Intervjun férvéntas ta ca 20-40 minuter.

Om du &r intresserad och vill veta mer skriv till oss pa:
gusradami@student.gu.se

Det gér dven bra och skicka ett PM!

Hoppas att vi hors!

Hailsningar,

Mirjana & Elena



