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ABSTRACT  
Diversity in the workplace has become an increasingly prevalent issue and is seen as beneficial 

to organizations for several reasons. As diversity work is deemed important for all 

organizations in Sweden, there are laws that regulate the issue, such as the Discrimination Act. 

The Discrimination Act specifically protects ethnicity, gender, religion or other beliefs, sexual 

orientation, age, disability and transgender identity or expression. The law means that these 

groups must not be disadvantaged due to their group affiliation, but it does not guarantee that 

they are included. Previous research shows that LGBTQI people suffer to a greater extent from 

mental illness. The group is one of those that report the most cases of discrimination and 

harassment. Therefore, it is relevant to examine how HR works with inclusion, particularly for 

this group. The following study has a qualitative approach where the empirical collection was 

carried out with the help of six semi-structured interviews. All respondents are HR staff in 

regional operations and work to varying degrees with equal treatment and diversity issues. 

Previous research and theories have been used to contribute to an increased understanding of 

the collected empirical data. The theories applied in the study are: isomorphism, shop window 

arrangement and queer theory. The study shows that the scope of inclusion work is affected by 

politics as the respondents operate within politically controlled organizations. But to succeed 

with the issue of inclusion also requires commitment, knowledge and resources. It appears that 

the organizations work more comprehensively with inclusion and that the inclusion work of 

LGBTQI people mainly takes place through training initiatives and diplomas. Despite these 

knowledge-raising initiatives, it is clear how knowledge about LGBTQI is deficient. Therefore, 

the efforts can be explained with the help of outside pressure (isomorphism) and a desire to 

appear as an attractive employer (shop-window dressing). 
  



Förord 
Vi vill rikta ett varmt tack till vår handledare Danka Miscevic som med sin positivitet, 

professionalitet och engagemang hjälpt oss framåt i processen. Vi vill även rikta ett stort tack 

till våra respondenter som så generöst delat med sig av sina upplevelser och erfarenheter. 

Utan era kloka resonemang och öppenhet hade studien inte varit möjlig att genomföra.  

 

Det har varit otroligt intressant och lärorikt att skriva om ett så viktigt ämne. Studien har 

bidragit med värdefulla insikter och kunskap som vi tar med oss in i våra framtida yrkesroller. 

Vi ser fram emot använda vår nyvunna kunskap studien bidragit med. Detta för att skapa en 

inkluderande arbetsplats för alla.   

 

Tack! 

Fia Andersson & Sofia Sundström  

Högskolan i Borås 2022 
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1 INLEDNING 

År 2009 gjordes förändringar i diskrimineringslagstiftningen för att omfatta fler 

samhällsområden och diskrimineringsgrunder. Lagändringen resulterade i att 

könsöverskridande identitet eller uttryck lades till som en diskrimineringsgrund 

(Regeringskansliet 2018). Lagen skyddar sedan tidigare etnisk tillhörighet, kön, religion eller 

annan trosuppfattning, sexuell läggning, ålder och funktionsnedsättning och utgör tillsammans 

de sju diskrimineringsgrunderna (Diskrimineringsombudsmannen 2021). Enligt kanadensisk 

forskning från 2021 framgår det att personer som frångår cisnormen i större utsträckning utsätts 

för diskriminering och trakasserier på arbetsplatsen (Waite 2021, s. 1853). I Sverige har det 

gått mer än 15 år sedan det gjordes en mer omfattande arbetsmiljöundersökning vad gäller 

HBTQI-personer. De studier som gjorts i närtid har varit begränsade och kunskapen kring 

HBTQI-personer är inte tillräcklig. Det framgår även i de studier som gjorts att HBTQI-

personer har en sämre upplevd arbetsmiljö (Regeringskansliet 2020). Här blir det relevant att 

lyfta arbetsgivares arbetsmiljöansvar, vilket innebär att de ska arbeta förebyggande mot 

olycksfall och ohälsa (SFS 1977:1160). Hur kommer det sig att HBTQI-personer i större 

utsträckning upplever brister i arbetsmiljön? Var brister inkluderingsarbetet?  

 

I Sverige råder offentlighetsprincipen, vilket innebär att allmänheten har möjlighet att ta del av 

information av offentliga verksamheter (Regeringskansliet 2015). Med anledning av det kan 

det finnas ett högre krav på skattefinansierade organisationer, som exempelvis regioner eller 

kommuner, att ha etablerade rutiner och arbetsmetoder för att uppvisa en medvetenhet som 

bidrar till legitimitet. Allmänhetens granskande blick bidrar till ett antagande om att regional 

verksamhet bedriver ett väletablerat inkluderingsarbete. HR kan anses vara en viktig pusselbit 

i inkluderingsarbetet då de bland annat arbetar för att skapa förutsättningar för organisationers 

arbetsmiljöarbete. Rollen innebär ofta framtagande av utbildningsmaterial, utformning av 

policys och riktlinjer - processer som alla visar på organisationers inkluderingsarbete. I följande 

studie är det av intresse att undersöka hur HR arbetar med frågan om inkludering, i synnerhet 

av HBTQI-personer. Vilka förutsättningar har HR-personal att arbeta med inkludering? Hur 

bedrivs och säkerställs arbetet? Är kunskapen tillräcklig för att skapa en inkluderande 

arbetsmiljö för samtliga?  

1.1 Syfte & frågeställningar 

Syftet med studien är att få en ökad förståelse för hur HR-personal inom regional verksamhet 

arbetar med inkludering av medarbetare inom den egna organisationen, i synnerhet av HBTQI-

personer. Vidare är det av intresse att undersöka om inkluderingsarbetet prioriteras samt vilka 

förutsättningar som ges för att säkerställa inkludering av HBTQI-personer. 

 

- Hur beskriver HR inkluderingsarbetet av medarbetare?  

- Hur arbetar HR för att inkludera HBTQI-personer i organisationen?  

- Hur upplever HR sina förutsättningar att säkerställa inkludering av HBTQI-personer? 

 

1.2 Avgränsningar 

Studien är avgränsad till HR-personal som verkar inom regional verksamhet. Då studien ämnar 

undersöka hur HR arbetar med inkluderingsfrågor har det varit relevant att välja respondenter 

vars arbetsuppgifter i varierad grad innefattar arbetsmiljöfrågor eller likabehandlingsfrågor. 
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För att bidra till en ökad förståelse kring hur HR inom regioner arbetar med dessa frågor, har 

vi valt att inte göra några geografiska avgränsningar.  

 

1.3 Begreppspreciseringar 

HBTQI 

HBTQI är ett samlingsbegrepp där de två första bokstäverna står för sexuella läggningar, H – 

homosexualitet, B - bisexualitet. T är ett uttryck för könsidentitet och står för transpersoner, 

vilket syftar till hur kön uttrycks och definieras. Q står för queer, vilket kan röra könsidentitet, 

sexuell läggning, sexuell praktik och relationer. Queer kan däremot också användas som ett 

uttryck för att ställa sig kritisk till normer. I:et står för intersexpersoner vilket innebär att 

kroppen bryter mot könsnormer (RFSL 2021).  

 

Cis 

Begreppet Cis syftar till att beskriva personer vars könsidentitet stämmer överens med det kön 

som dem tilldelats vid födseln. När en individs samtliga aspekter av kön är i enlighet med 

varandra definieras hen som en cisperson. Begreppet rör enbart könsuttryck och könsidentitet, 

den säger inget om en persons sexuella läggning. En transperson är motsatsen till en cisperson 

(Nationalencyklopedin, 2022). 

 

Minoritetsgrupper 

Minoritetsgrupper är personer som av någon anledning frångår eller inte tillhör majoriteten 

(Nationalencyklopedin, 2022). När vi i vår studie skriver om minoriteter syftar vi främst till de 

sju diskrimineringsgrunderna där sexuell läggning och könsöverskridande identitet eller 

uttryck är två av de sju diskrimineringsgrunderna som är skyddade enligt svensk lagstiftning.  

 

Inkludering 

Inkludering innebär att låta någon vara en del av en specifik grupp (Nationalencyklopedin, 

2022). Vidare menar vi även att inkludering på en arbetsplats handlar om en upplevelse av 

gemenskap, delaktighet och tillhörighet. Inkludering innebär även en öppenhet och förståelse 

för personers olikheter.   

 

Mångfald 

Enligt Svensk ordbok (2021) innebär mångfald ett antal som är varierat och stort. I vår studie 

innebär mångfald ett existerande av olikheter på arbetsplatsen, exempelvis olika könsuttryck, 

könsidentiteter och sexuella läggningar. Av vikt är dock att särskilja mångfald från inkludering 

då mångfald kan existera utan att dessa individer inkluderas på arbetsplatsen.  
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2 TIDIGARE FORSKNING 

I följande avsnitt kommer tidigare forskning som är av relevans för studiens syfte att 

presenteras. Avsnittet inleds med en studie som problematiserar jämställdhetspolitiken, 

därefter presenteras två studier om HBTQI-personers utsatthet på arbetsplatser. Den 

avslutande studien redogör för hur HR bör arbeta framgångsrikt för en inkluderade 

arbetsmiljö.  

 

2.1 Jämställdhetspolitiken  

Kjellberg (2013, s. 113) har genom intervjuer undersökt hur jämställdhetspolitiken kommit att 

utgå från en heteronorm där det ska vara jämställt mellan män och kvinnor. Den befintliga 

jämställdhetspolitiken reproducerar andra maktförhållanden och exkluderar därmed de 

människor som varken identifierar sig som man eller kvinna. Något som författaren 

problematiserar är hur jämställdhetspolitiken utgår från den heterosexuella matrisen. Kjellberg 

(2013, s. 115) redogör för hur ett visst inkluderingsarbete kan resultera i att en annan grupp 

omedvetet åsidosätts. Inkluderingsarbetet är mer komplext än den binära bilden som diskursen 

ofta utgår ifrån. Vikt läggs vid att förstå människan ur ett mer intersektionellt perspektiv där 

exempelvis en kvinna inte endast behöver förstås utifrån sitt kön. En kvinna kan tillhöra fler 

kategorier som inte hör till den normativa bilden samhället har av vad en kvinna är. Kvinnan i 

fråga kan även vara homosexuell eller ha en funktionsvariation. En medvetenhet och ett arbete 

kring exempelvis jämställdhet utifrån en tvåkönsnorm kan innebära att kvinnan i fråga fortsatt 

upplever sig exkluderad utifrån sin sexuella läggning eller funktionsvariation.  

 

Forskningen blir relevant för studien i och med att den belyser att inkludering av en grupp kan 

innebära exkludering av en annan. Sett till vår studie är det av intresse att se om det ur empirin 

går att utläsa respondenternas medvetenhet kring normer. Tvåkönsnormen är vanligt 

förekommande i samhället, även i jämställdhetsfrågan. Jämställdhetsfrågan presenteras ofta i 

positiv bemärkelse, vi ämnar undersöka respondenternas inställning till detta.  

 

2.2 HBTQI ur ett internationellt perspektiv 

Under 2017 genomfördes en studie, Public Service Employee Survey (PSES), vars syfte var 

att undersöka de anställdas arbetsplatserfarenheter. Studien riktade sig till kanadensiska 

medborgare som verkade inom federala offentliga tjänster. Respondenterna ombads att ange 

sin könstillhörighet, vilket var “man”, “kvinna” eller “annat”. Det totala urvalet bestod av 156 

500 personer där 235 av dessa personer varken definierade sig man eller kvinna. Forskaren 

menar att transmän och transkvinnor kan identifierat sig som “man” eller “kvinna”, vilket i sin 

tur kan begränsat och påverkat utfallet av studien då deras svar tolkats som att de är cispersoner 

(Waite 2021, s. 1841).  

 

Studien innefattar tre beroende variabler. De två första innefattar om respondenterna under de 

senaste två åren upplevt diskriminering eller trakasserier på arbetsplatsen. Den tredje variabeln 

ser till respondenternas önskan att stanna kvar på samma arbetsplats, även om likvärdigt arbete 

fanns tillgängligt på annat håll. Önskan att stanna kvar på samma arbetsplats mättes i en 

femgradig skala vilket gjorde det möjligt att undersöka om personer som utsatts för 

diskriminering eller trakasserier hade en lägre anknytning till sin arbetsplats. De fyra 

huvudsakliga oberoende variablerna som studien består av är: könstillhörighet, 

funktionsvariation, om respondenterna är ursprungsbefolkning eller om de tillhör en synlig 
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minoritet. Vidare innehåller forskningen fler väsentliga variabler för att studera 

arbetsplatserfarenheter för personer som frångår cisnormen (Waite 2021, ss. 1841-1842).  

 

I studien framgår att federala offentligt anställda som frångår cisnormen i betydligt högre 

utsträckning, jämfört med cispersoner, blir utsatta för diskriminering och trakasserier på 

arbetsplatsen. Bortsett från personer med funktionsvariationer är de som frångår cisnormen 

dem som rapporterar flest diskrimineringar och trakasserier på arbetsplatsen. Vidare framgår 

att personer som frångår cisnormen samt andra minoritetsanställda är mycket mer benägna, i 

jämförelse med dem som inte tillhör minoriteter, att vilja lämna sitt nuvarande jobb. Om 

organisationen väljer att ta kontroll över trakasserier och diskriminering på arbetsplatsen kan 

minoritetsanställdas önskan att lämna arbetsplatsen elimineras, eller i varje fall minskas 

avsevärt. Studiens resultat påvisar hur arbetsgivaren kan dra stor nytta av att främja mångfald 

och tolerans på arbetsplatsen (Waite 2021, ss. 1853).  

 

Personer som frångår cisnormen är underrepresenterade i de federala offentliga tjänsterna och 

författaren framhåller även att de har en hög självrapportering av diskriminering och 

trakasserier. Med anledning av den höga självrapporteringen föreslås att personer som frångår 

cisnormen bör skyddas av en lagstiftning (Employee Equity Act). Lagstiftningen har för avsikt 

att skydda minoritetsgrupper likt denna. Även om lagstiftningen inte ger någon garanti för att 

icke cispersoner får en bättre tillvaro, sätter detta en press på arbetsgivare att vidta särskilda 

åtgärder på arbetsplatsen. Dessa åtgärder kan vara ett viktigt första steg för acceptans, synlighet 

och tolerans. I sin tur kan det skapa bättre förutsättningar till förståelse för icke cispersoners 

arbetsplatsupplevelse (Waite 2021, s. 1854).  

 

Då det tydligt framgår i studien att personer som frångår cisnormen har en sämre 

arbetsplatsupplevelse är det av intresse att undersöka hur HR arbetar för att bidra med 

förbättringar inom området. Det är även av intresse att undersöka vilken påverkan svensk 

lagstiftning har vad gäller inkludering av denna grupp människor. Likt forskaren skriver sätter 

lagstiftningen en press på arbetsgivare att uppfylla vissa krav. I Sverige har arbetsgivaren dels 

ett arbetsgivaransvar, men även diskrimineringsgrunder att förhålla sig till och arbeta med. I 

vår studie blir det därför intressant att se i vilken utsträckning denna lagstiftning påverkar HR:s 

arbete samt hur de arbetar med den.  

 

2.3 HBTQI-personers utsatthet 

År 2018 genomfördes, på uppdrag av Göteborgs stad, en studie över hur HBTQ-personer som 

arbetar inom kommunen upplever den sociala arbetsmiljön. Studiens har fyra fokusområden; 

“öppenhet och att komma ut som HBTQ”, “HBTQ-personers upplevelser av bemötande på 

arbetsplatsen”, “HBTQ-personers upplevelse av delaktighet”, “social inkludering i 

arbetsgemenskapen” och ”arbetsmiljöns konsekvenser för HBTQ-personers psykiska 

välbefinnande”. Empiri har samlats in genom webbenkäter och fördjupade intervjuer. För 

webbenkäten gjordes tre urval, två slumpmässiga och ett målstyrt riktat mot HBTQ-personer. 

Totalt deltog 1004 personer i enkätstudien, av dessa var 206 HBTQ-personer. Vidare gavs 

HBTQ-personer möjlighet att meddela intresse för att delta i de efterföljande intervjuerna. I de 

fördjupade intervjuerna deltog 12 personer där de fick dela med sig av sina erfarenheter och 

upplevelser av arbetsmiljön. De slutsatser som kunnat dras i studien bygger i hög grad på de 

enkätsvar som kommit in, men även empirin från intervjuerna (Björk & Wahlström 2018, s. 

5).  
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Vad gäller upplevelsen av arbetsmiljön framgår få skillnader mellan HBTQ-personer och 

cispersoner. Författarna understryker dock att HBTQ-personernas öppenhet på arbetsplatsen 

kan ha kommit att påverka utfallet av studien. HBTQ-personer upplever i stor utsträckning att 

de är en del av gemenskapen på arbetsplatsen, men det går att se ett samband mellan hur öppna 

HBTQ-personer är med sin sexuella läggning eller könsidentitet och huruvida utsatta de är. 

Studien innefattar nämligen även HBTQ-personer som av någon anledning inte är öppna med 

sin sexuella läggning eller könsidentitet. De som är öppna med sexuella läggning eller 

könsidentitet och har en mer problematisk tillvaro på arbetsplatsen, har även lägre känsla av 

social inkludering i form av stöd och gemenskap (Björk & Wahlström 2018, s. 83). 

 

Vidare framhåller Björk & Wahlström (2018, s. 95) att 60 procent av studiens HBTQ-

respondenter inte upplevt kränkningar, varken oavsiktliga eller avsiktliga, mer än vid några 

fåtal tillfällen. Däremot framgår att denna grupp i högre utsträckning utsätts för diskriminering, 

sexuella trakasserier och kränkningar, det i jämförelse med cispersoner. För 40 procent av 

HBTQ-personerna är obetänksamt bemötande och kränkningar en del av deras vardag. 

 

Trots att HBTQ-personer i högre utsträckning är utsatta för diskriminering och kränkningar, 

menar författarna att de ändå känner sig trygga och accepterade. En möjlig förklaring till det 

kan bland annat vara bra stöd från kollegor. Skillnad görs på om kulturen är homofobisk eller 

om det är någon enstaka person som uttrycker sig homofobiskt. Vidare kan HBTQ-personers 

positiva upplevelser förklaras av lägre förväntningar, då dem, precis som många andra, är 

präglade av normer. Den heteronorm som råder kan få HBTQ-personer att vänja sig vid ett 

opassande bemötande från omgivningen. Vanan vid den ständiga utsattheten i samhället kan 

resultera i att de inte reflekterar över kränkningar och diskriminering (Björk & Wahlström 

2018, s. 96).  

 

Forskningen bidrar till studien genom att göra oss uppmärksamma på frågan ur ett 

arbetstagarperspektiv. Den heteronorm som samhället är präglat av, gör att organisationer 

aktivt behöver vara lyhörda och medvetna om hur HBTQ-personer faktiskt inkluderas eller 

inte. För att undvika en exkluderande kultur bör därför ett proaktivt arbete bedrivas. Här anser 

vi att HR kan vara med och påverka detta inkluderingsarbete.  

 

2.4 Riktlinjer för HR 

I en artikel skriven av Norman & Johnson (2022, ss. 20-21), framhålls organisationers vinning 

av att arbeta inkluderande med sin personal. Artikeln beskriver inledningsvis hur Black Lives 

Matter-rörelsen och pandemin Covid-19 har ökat organisationers medvetenhet kring 

socioekonomiska skillnader. Vidare lyfter författarna hur organisationers mångfald kan komma 

att bli problematisk. Det med anledning av att ju fler dimensioner av mångfald som innefattas 

i organisationen, desto mer komplexitet innebär det. Organisationers försök till att vara 

inkluderande, kan istället skapa större klyftor i form av ojämlikhet och utanförskap. För att 

kunna orientera sig i en mångfald är förståelse och respekt av stor betydelse. Om organisationen 

lyckas att inkludera de olika dimensionerna av mångfald innebär det fördelar i form av 

kreativitet och innovation.  

 

Artikeln belyser även en skillnad mellan begreppet mångfald och begreppet inkludering. 

Mångfald målas upp som ett redan uppdukat bord som människan är inbjuden till att sätta sig 

vid. Det i relation till hur begreppet inkludering beskrivs som att människan istället är inbjuden 

till att få vara med att diskutera, forma och duka bordet. Författarna beskriver hur en 
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organisation med mångfald, med många olika typer av människor med olika bakgrund, inte 

nödvändigtvis behöver inkludera och acceptera alla. Inkluderingen går att mäta genom 

medarbetarens egna engagemang, som arbetsgivaren behöver öppna upp för. Medarbetarens 

engagemang blir i sin tur ett resultat i form av hög kvalitet och en positiv inverkan på hela 

organisationen (Norman & Johnson 2022, ss. 21-22). 

 

För att HR-personal ska lyckas med en inkluderande arbetsplats krävs objektivitet, vilket 

Norman & Johnson (2022, s. 22) menar är mer eller mindre omöjligt. Det eftersom människor 

i sin natur är partiska genom bland annat politik, media och övriga yttre faktorer. Om 

objektivitet inte kan nås krävs att HR-personalen är medvetna om att även de kan agera orättvist 

och diskriminerande. Finns inte heller medvetenheten kan det bidra till ytterligare förtryck 

gentemot olika grupper, vilket i sin tur kan leda till bland annat frånvaro och sämre 

engagemang. Om HR inte agerar inkluderande med organisationens mångfald kan det innebära 

att värdefulla medarbetare väljer att underprestera eller i värsta fall att sluta. För att agera 

framgångsrikt i frågan om inkludering är en väsentlig del kunskap om olikheter, det för att 

locka, behålla och engagera sina medarbetare. Författarna menar att kunskapen är av största 

vikt för att fortsatt vara konkurrenskraftig på dagens arbetsmarknad. Vägen till att vara en 

inkluderande arbetsplats innefattar dock utmaningar i form av att förstå hur arbetssätt kan 

komma att förändras och hur vardagliga, etiska och juridiska frågor kan skifta. Utmaningarna 

kan även komma att bli möjligheter. Det i form av nya segment för tjänster och produkter, eller 

ledare och chefer som banar väg för medarbetare till att ge organisationen nya perspektiv, idéer 

och arbetsmetoder.  

 

Avslutningsvis ger Norman & Johnson (2022, s. 23) tre tips om medarbetarinkludering till HR-

personal. Det första tipset är självkännedom. HR-personal behöver vara medvetna om sina egna 

förutfattade meningar och de normer dem är präglade av, därför bör HR-personal göra sig 

bekväma vid olikheter. Det andra tipset är kunskap, att öka kunskapen hos en själv vad gäller 

medarbetarnas olikheter på arbetsplatsen. Det sistnämnda tipset är färdigheter och belyser 

därmed hur HR-personal bör kommunicera effektivt och lämpligt samt agera föredömligt och 

möjligen kritiskt i vissa sammanhang. 

 

Anledningen till att ovanstående forskning är relevant för vår studie grundar sig i att 

inkluderingsarbetet kan lyckas eller misslyckas beroende på vilken kunskap HR besitter. Det 

framgår i artikeln att HR-personal kan ha ett stort inflytande på om organisationen kan nå 

framgång i frågan om inkludering eller inte. Artikelförfattaren gör även en tydlig skillnad på 

begreppet mångfald och inkludering, vilket även vi i vår studie valt att tydligt poängtera.  
 

2.5 Sammanfattning 

Den tidigare forskningen tyder på att det finns brister i HBTQI-personers arbetsmiljö, det trots 

den lagstiftning som omfattar gruppen. Personer som frångår cisnormen, heteronormen 

och/eller tvåkönsnormen blir i större utsträckning utsatta för diskriminering och kränkande 

särbehandling. En förklaring till varför det är på det viset kan vara de normer som präglar såväl 

samhället som arbetsplatser. HR beskrivs ha en central roll för att kunna skapa förändring i 

frågan. Förändringsarbetet kräver kunskap, självkännedom och färdigheter. För att HR ska ha 

möjlighet att bidra med en bättre arbetsmiljö för HBTQI-personer förutsätter det att de arbetar 

med inkludering av den befintliga mångfalden. En arbetsplats med mångfald innebär 

nödvändigtvis inte en inkluderande arbetsplats.  
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Vi menar att det finns en lucka i frågan om HR:s inkluderingsarbete av HBTQI-personer. Därav 

är det av relevans att undersöka i vilken utsträckning HR arbetar för att skapa en inkluderande 

arbetsmiljö samt vilka förutsättningar de har att bedriva arbetet.  
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3 TEORETISKA UTGÅNGSPUNKTER 

I följande avsnitt kommer de teoretiska utgångspunkter som är av relevans för studiens syfte 

att presenteras. De teorier som tillämpats för att förstå och tolka studiens empiri är: 

queerteori, isomorfism och skyltfönsterarrangemang.  

 

3.1 Queerteori  

Judith Butlers arbete kring feminism och könsteori har varit ett stort bidrag till vad som senare 

kommit att bli en del av den så kallade queerteorin. Queer är en teori om genus, sexualitet och 

normalitet där ett normkritiskt förhållningssätt står i fokus. Butler (2007, s. 7) ifrågasätter den 

heterosexuella fördom som kretsar vårt samhälle, men även feminismen. Bidraget till 

queerteorin innefattar en kritisk syn på feminismen och menar att den bör utmana samhällets 

normer. Vidare presenterar Butlers teori tre väsentliga begrepp, nämligen den heterosexuella 

matrisen, performativitet samt subversivitet. Den heterosexuella matrisen syftar till att beskriva 

hur könen man och kvinna endast kan existera och förstås utifrån en heterosexuell 

förståelseram, det med anledning av att det är de enda två framställda könen. Matrisen är 

tvingande och begränsande efter samhällets normer och förväntningar. Förväntningarna bygger 

inte enbart på hur vi agerar som man eller kvinna, utan även att vi är antingen man eller kvinna. 

Vidare ger den heterosexuella matrisen inte utrymme för personer som frångår de binära 

könsnormer som finns i samhället. Matrisen riskerar därmed att HBTQI-personer exkluderas 

genom att det förutsätts att individer kan sorteras utifrån en tvåkönsnorm (Butler 2007, s. 184). 

Att vi sedan väljer att agera och bete oss utefter vad som förväntas av oss är vad Butler 

benämner som performativitet. Performativiteten handlar om hur vi reproducerar våra kön och 

upprätthåller de normer och föreställningar vi har kring dem (Butler 2007, s. 185). Ytterligare 

ett begrepp är subversivitet, vilket syftar till att ifrågasätta de stabila identiteterna som skapas 

av de föreställda könen. De etiketter och fastlåsande beteckningarna som exempelvis man eller 

kvinna, heterosexuell eller homosexuell ses som problematiska då människors identiteter inte 

nödvändigtvis behöver vara enhetliga (Butler 2007, s. 128).  

 

Med tiden har HBTQI-personer blivit alltmer accepterade, däremot ifrågasätts denna acceptans 

med anledning av att den bygger på heteronormativitetens villkor. Det vill säga att 

inkluderingen av HBTQI-personer innebär ett osynliggörande då samhället accepterar deras 

existens men de ges inget utrymme för att höras eller synas (Ambjörnsson 2016, s. 59). Med 

detta i åtanke kan vi se hur queerteorin kom att bli relevant för studien. Teorin bidrar med en 

ökad förståelse för hur och varför de normer som finns kring identiteter och sexuell läggning 

upprätthålls. Teorin visar på frågans relevans och varför det är av vikt för verksamheter att 

aktivt vara normkritiska och ifrågasättande gentemot det som heteronormen fått människan att 

ta för givet.  

 

3.2 Isomorfism  

Isomorfism är ett begrepp som DiMaggio & Powell (1983, s. 148) menar har betydelse för 

dagens moderna organisationer. Inledningsvis uppvisar organisationer mångfald i olika former, 

mål, metoder och tillvägagångssätt. Efter att organisationer etablerats på marknaden syns dock 

en strävan efter homogenitet där organisationer tenderar att bli alltmer likriktade. Isomorfismen 

syftar till hur organisationer tenderar att efterlikna varandra, antingen av osäkerhet - mimetisk 

isomorfism, politiska påtryckningar - tvingande isomorfism eller på grund av omvärldens 

påtryckningar - normativ isomorfism. 
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Mimetisk isomorfism innebär att om eller när organisationer upplever en osäkerhet kring hur 

de ska agera, så vänder de sig till omgivningen för att se hur dem har gått till väga. Här kan en 

påverkande faktor vara tvetydiga och svårt förstådda mål inom organisationen. Inre faktorer 

inom organisationen som skapar en osäkerhet i hur de ska agera (DiMaggio & Powell 1983, s. 

151). Den tvingande isomorfismen innebär istället att organisationerna agerar på ett visst sätt 

på grund av centrala insatser som tvingar fram det. Dessa bestämmelser kan exempelvis komma 

från lagar och regler (DiMaggio & Powell 1983, s. 150). Vad gäller den normativa 

isomorfismen finns istället en upplevd press på att agera i linje med de förväntningar som finns. 

Genom att undvika att avvika strävar organisationer efter att framstå som legitima. I jakten på 

legitimitet gör organisationer val som får dem att framstå som välanpassade och moraliska. 

Den normativa isomorfismen kan därmed innebära att organisationer väljer att framvisa 

strategiska planer, tillämpar företagshälsovård eller gör andra anpassningar som kan ses som 

önskvärt. Dock framhålls det hur isomorfismen ofta tenderar att utspela sig på ett yttre plan. 

Även om det framgår en viss yttre likhet mellan organisationer kvarstår lokala traditioner och 

arbetssätt (DiMaggio & Powell 1983, s. 152).  

 

Isomorfism blir för studien relevant med anledning av att respondenterna kan komma att 

uppvisa ett inkluderingsarbete som skapats av omgivningens förväntan på dess existens. Den 

tvingande ismorfismen styr mer eller mindre att organisationer arbetar med frågan. Det 

eftersom det finns lagar och regler som reglerar att organisationer behöver ett 

inkluderingsarbete. Däremot ser vi hur den mimetiska och normativa isomorfismen även kan 

komma att spela en stor roll i hur organisationerna arbetar.  

3.3 Skyltfönsterarrangemang 

Alvesson (2015, s. 174) menar att det finns en press på organisationer, särskilt inom den 

offentliga sektorn, att uppvisa en fin yta. Organisationernas yta visar på medvetenhet och 

ansvarstagande genom rutiner, planer och policys. Dokumenten är däremot inte alltid 

verkligheten för organisationen, utan saknar i många fall förankring. Fasaden är något som kan 

liknas vid ett skyltfönsterarrangemang. Pressen utifrån resulterar i att organisationer utformar 

diverse policys utan en djupare förståelse för innehållet. Att utforma diverse dokument utan en 

djupare förståelse för innehållet kan i sin tur resultera i att en implementering i den faktiska 

verksamheten uteblir. En del av den polerade ytan innebär att organisationer uppvisar 

mångfaldspolicys. Genom att kunna uppvisa mångfaldspolicys kan organisationer dels undvika 

problem och kunna presentera system och processer för jämställdhets- och minoritetsfrågor. 

En mångfaldspolicy kan även användas för att gynna organisationen. Det genom att de visar 

på hur organisationen behandlar personal rättvist, hur de är intresserade av frågan och hur det 

bidrar till ett bra arbetsgivarvarumärke. Vidare innebär mångfaldsarbetet att minoritetsgrupper 

får representera en specifik social kategori, exempelvis kvinnor i mansdominerad 

ledningsgrupp. Kvinnan blir i sammanhanget ett skyltfönsterarrangemang och en symbol för 

mångfaldsarbetet. Detta görs däremot inte alltid av en genuin vilja utan snarare för möjligheten 

till att presentera en fin yta och fördelaktig statistik för organisationen (Alvesson 2019, ss. 224-

225).  

 

Den teoretiska utgångspunkten skyltfönsterarrangemang kan i diskussionen komma att bli 

relevant för studien. Det för att undersöka huruvida den genuina viljan ligger att inkludera 

ligger till grund för inkluderingsarbetet, eller om det snarare handlar om att skapa 

organisatoriska fördelar i form av en fin yta och ett bra arbetsgivarvarumärke. Det går vidare 

att ställa sig kritisk till om anledningen bakom inkluderingsarbetet har någon större betydelse, 
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eller om huvudsaken är att det blir gjort. Ett dilemma med den utgångspunkten är vad Alvesson 

(2015, s. 174) nämner vad gäller organisationers förutsättningar i den polerade fasaden, att 

arbetet ofta saknar en fast förankring i verksamheten.  

3.4 Sammanfattning 

En möjlig anledning till att organisationer arbetar med inkludering av HBTQI-personer är dels 

den normativa isomorfismen. Omvärldens press att aktivt arbeta med inkludering av denna 

minoritetsgrupp kan i sin tur innebära att policys, dokument och rutiner skapas. Däremot kan 

anledningen till att dessa skapas vara den legitimitet dokumenten bidrar med, snarare än en 

faktisk vilja att implementera och säkerställa att det efterlevs. Det är av samma anledning som 

skyltfönsterarrangemang som teoretiska utgångspunkt blir av relevans för studien. Ytterligare 

en anledning till att organisationer arbetar med inkludering av HBTQI-personer kan bero på 

tvingande isomorfism, att lagar och regler ligger till grund för varför inkluderingsarbetet 

bedrivs. Vidare är det även möjligt att organisationer agerar på ett visst vis på grund av 

osäkerhet. Om organisationer är osäkra på hur de ska agera i frågan tar de efter sådant som 

aktualiseras i omgivningen.  

 

Organisationers tendenser att efterlikna andra organisationer och skylta med fina ytor menar vi 

även behandlar frågan om HBTQI. Som en följd av isomorfismen kan HBTQI-arbetet inom 

organisationer resultera i en fasad som används för att uppvisa en medvetenhet. Medvetenheten 

kan skapa fördelar för organisationen i fråga, men bygger på heteronormativitetens villkor. Ett 

ytligt arbete med HBTQI inom organisationer kan bidra med acceptans, men nödvändigtvis 

inte inkludering.  
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4 METOD 

I följande avsnitt kommer studiens val av metod presenteras. Vidare redovisas studiens urval, 

material, genomförande och databearbetning. Avsnittet innefattar även vår förförståelse kring 

ämnet, följt av trovärdighet & generaliserbarhet och lyfter avslutningsvis etiska överväganden.  

4.1 Val av metod 

Studiens initiala syfte var att undersöka hur HBTQI-personer upplever sin arbetsmiljö. Efter 

flertalet försök att få tag på respondenter via intresseorganisationer, queer communities och 

sociala medier insåg vi att det skulle vara svårt att få tag på respondenter som kunde tänka sig 

att ställa upp. Vi har förståelse för problematiken kring att vi är två cispersoner som ämnar att 

undersöka en utsatt grupp vi själva inte är en del av. Det finns även en förståelse för att dem 

personer vi inledningsvis ämnade att undersöka inte vill representera en sexuell läggning eller 

könstillhörighet. En sådan studie hade även riskerat att HBTQI-personer blir än mer utpekade 

och angivna som avvikande. Därför valde vi att ta arbetsgivarperspektivet i frågan och istället 

undersöka hur HR arbetar och skapar förutsättningar för dessa personer.  

 

För att ha möjlighet att ta del av respondenternas upplevelser tillämpades en kvalitativ metod, 

det i form av semistrukturerade intervjuer. Backman (2012, s. 298) lyfter hur den kvalitativa 

forskningsmetoden med fördel kan tillämpas när forskaren ämnar undersöka hur någon 

uppfattar och upplever sin omvärld. Vid en kvalitativ undersökning intresserar sig forskaren 

för att nå en djupare förståelse av respondenternas upplevelser snarare än att förklara eller 

förutsäga. Vidare framhåller Bryman (2018, s. 561) hur forskare inom kvalitativ forskning ger 

respondenterna ett visst utrymme att välja riktning för intervjun, valet av riktning ger oss 

forskare en uppfattning om vad respondenten anser vara relevant.  

 

Vår intervjuguide innehåller frågor som inte har fasta svarsalternativ. Strukturen ger 

respondenten utrymme att utveckla svaren som vidare bidrar med en djupare förståelse för 

respondenten. Ytterligare en fördel med den kvalitativa intervjumetoden är hur den, till skillnad 

från kvantitativ metod, kan bidra med mer utförliga svar. Backman (2012, ss. 308-309) menar 

även att en väl genomförd intervju kan resultera i att respondenten delar med sig av känsliga 

uppgifter som inte skulle framkomma i en enkätstudie med fasta svarsalternativ. I enkätstudier 

finns även en risk att respondenternas svar begränsas då det kan ses som mer krävande att 

skriftligt formulera långa svar. För att inte riskera att gå miste om nödvändig empiri valdes 

därför den kvalitativa intervjumetoden. Något som vi däremot haft i åtanke är att förhålla oss 

neutrala under intervjutillfällena. Det för att minska risken till att respondenten påverkats av 

våra reaktioner och svara efter vad hen trott förväntats. Beroende på vårt kroppsspråk, 

reaktioner samt vilka eventuella följdfrågor som uppkommit kan respondentens svar kommit 

att påverka intervjuns riktning. Vår påverkan för studiens resultat är något vi tagit i beaktning 

under hela processen.   

 

Det formulerades i förväg fastställda frågor som vidare kompletterades med de följdfrågor som 

dök upp under intervjuernas gång. Intervjuernas upplägg bidrog med välformulerade 

grundfrågor som säkerställde att vårt syfte och frågeställningar besvarades samtidigt som 

strukturen även gav utrymme att ställa eventuella följdfrågor som vidare kunde bidra till ökad 

förståelse. De semistrukturerade intervjuerna ger utrymme för spontana följdfrågor, vilka 

riskerar vara ledande. Det eftersom följdfrågorna inte är formulerade sedan innan och därför 

inte lika genomtänkta (Bryman 2018, s. 563).  
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Vidare ska tilläggas att området är relativt outforskat och studien blir därmed av en mer 

explorativ karaktär. I förarbetet för studien fann vi att mycket forskning av inkludering främst 

riktar sig till jämställdhet mellan man och kvinna eller etnisk mångfald. Med anledning av det 

fanns ett mycket begränsat utbud av tidigare forskning vad gäller HBTQI, framförallt inom 

Sverige.  

 

Då studien ämnar undersöka regioners inkluderingsarbete är syftet att få en detaljerad och 

ingående bild av den specifika avgränsningen. I studien har de regionala verksamheterna inte 

studerats isolerat från varandra, istället har utgångspunkten varit organisationernas likheter - 

regional verksamhet. Med anledning av organisationernas gemensamma nämnare har studien 

tagit utgångspunkt i en enfallsstudie snarare än en flerfallsstudie. Enfallsstudien möjliggör en 

fördjupad bild av den organisation/sektor som studeras och är därav fördelaktig när studien 

ämnar bidra till samlad kunskap om exempelvis organisatoriska företeelser. Yin & Nilsson 

(2006, s. 18) menar att fallstudien är av relevans att tillämpa då forskarna ämnar studera 

helheten och vad som är meningsfullt i det aktuella fallet. Författaren påstår vidare att 

fallstudien lämpar sig när bland annat organisations- och ledningsprocesser studeras, vilket kan 

likställas vid det regionala inkluderingsarbetet som den aktuella studien avsett undersöka. 

Studien utgår vidare från ett fenomenologiskt perspektiv då tanken är att få en fördjupad bild 

av hur HR-personal inom regional verksamhet arbetar med inkludering av HBTQI-personer. 

Det fenomenologiska perspektivet tillämpades då det syftar till att rikta fokus åt respondentens 

egna erfarenheter och upplevelser av dess verklighet. Då studien intresserar sig för HR-

personalens uppfattningar och upplevelser ansågs metodansatsen vara av relevans (Bryman 

2018, s. 52). Genom att intervjua HR-personal från olika verksamheter runt om i landet har den 

insamlade empirin bidragit med en bild kring hur HR-personal upplever att deras organisation 

arbetar med inkluderingsfrågor. En forskare bör vara medveten om att en annan medarbetare 

från samma verksamhet kan ha en annan bild av hur verkligheten ser ut. Den insamlade empirin 

behöver därmed inte ge en heltäckande bild av inkludering, utan bidrar snarare med perspektiv 

på arbetet (Kvale & Brinkmann 2014, s. 44- 45).  

 

4.2 Urval 

Respondenterna som blivit intervjuade har valts ut genom ett målstyrt urval, men även ett 

snöbollsurval. Det målstyrda urvalet ligger till grund för att besvara studiens syfte och 

frågeställningar, det med anledning av att studien kräver empiri från en specifik medarbetare 

som har insyn i dessa frågor. Respondenten har med andra ord inte valts ut av slumpen (Bryman 

2018, s. 496). Då vi i studien intresserat oss för HR-personalen inom regional verksamhet har 

vi skickat ut mejl till mejladresser vi hittat på regionernas hemsidor. Då vi saknar insyn i vilken 

HR-personal som arbetar med de frågor vi intresserat oss för lät vi den initiala kontakten 

hänvisa oss vidare till lämplig person, därav kan det även ses som ett snöbollsurval. Att vi 

tillämpat ett snöbollsurval riskerar dock att påverka studiens resultat. Det eftersom den initiala 

HR-kontakten kan ha kommit att hänvisa oss vidare till en respondent som inte är representativ 

för organisationen (Bryman 2018, s. 245). Eftersom studien inte ämnar dra några generella 

slutsatser inom respektive organisation ser vi inte denna form av urval som en risk för studiens 

tillförlitlighet. 

 

De sex respondenterna som valdes ut arbetar på HR-avdelningen inom olika regionala 

verksamheter i Sverige, vilket innebär att studien har en stor geografisk spridning. Hur länge 

respondenterna verkat inom den roll de nu har skiljer sig åt. Variationen är allt från två år till 
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närmare trettio år. Det finns en viss variation i respondenternas ansvarsområden, dock arbetar 

samtliga inom HR och arbetar i varierad utsträckning med inkluderings- och mångfaldsfrågor.  
 

4.3 Material 

Det material vi valt att använda oss av i studien är en intervjuguide att utgå ifrån. Intervjuguiden 

är utformad efter tre olika teman; bakgrund, övergripande inkludering samt inkludering av 

HBTQI-personer. I temat bakgrund valde vi att ställa frågor kring respondenternas roll, 

ansvarsområden samt antal arbetade år i HR-rollen. Frågorna gav oss en tydligare bild av de 

olika respondenternas fokusområden, vilket vidare kan komma att påverka de svar som ges på 

de ingående frågorna. De övergripande inkluderingsfrågorna innefattade delvis frågor där 

respondenterna själva kunde välja fokus inom ämnet, vilket gav oss en bild av vad 

respondenten förknippar med inkludering. Frågorna gav respondeterna möjlighet till att berätta 

om sitt arbete med inkludering av olika grupper, frågorna rör sig om en mer generell bild av 

deras arbete och respondentens egen tolkning av vad inkludering innebär. Genom att i temat 

inte begränsa eller leda in respondenterna på inkludering av HBTQI-personer så fick vi en bild 

av vilka grupper dem väljer att nämna i inkluderingsarbetet. Detta skvallrar om vilka grupper 

som det arbetas mer med, samt hur högt prioriterade HBTQI-personer är i deras arbete. Efter 

att vi fått en mer övergripande bild av de olika organisationernas inkluderingsarbete gick vi in 

på tema tre, vilket var inkludering av HBTQI-personer. I tema tre var frågorna mer 

specificerade till inkludering av HBTQI-personer vilket begränsade frågorna till 

minoritetsgruppen. Genom att avsmalna fokuset möjliggjordes en tydligare bild kring hur 

inkluderingsarbetet av HBTQI ser ut inom respektive organisation. Vi valde att ha dessa frågor 

på slutet för att inte avgränsa respondenternas fokus i ett för tidigt skede i intervjuerna. De 

frågor som rör inkludering av HBTQI-personer kan även ses som mer känsliga. Om 

organisationerna inte bedriver ett specifikt inkluderingsarbete för denna grupp riskerar frågorna 

att uppfattas som ifrågasättande, framförallt med tanke på respondenternas roller som innefattar 

ett visst ansvar inom området.  

 

4.4 Undersökningens genomförande  

Inför studien hölls två pilotstudier. Den första hölls med en transexuell kvinna för att ta del av 

arbetstagarperspektivet i frågan om inkludering. Intervjun var ostrukturerad och kan liknas vid 

ett samtal snarare än en intervju. Samtalet gav oss en inblick i en transpersons upplevelser av 

arbetsmiljön, vilket gav oss idéer om vilka eventuella frågor som kan vara av relevans att ställa 

till våra tänkta respondenter. Vidare hölls en intervju med en kommunal HR-personal, vilket 

även bidrog med en inblick i arbetsgivarens perspektiv på dessa frågor. Vidare gav intervjun 

oss möjlighet till att prova och justera frågor inför studien.   

 

Av de sex intervjuer som genomförts för studien hölls samtliga via olika digitala plattformar. 

Fyra av intervjuerna hölls via Zoom, medan två intervjuer hölls via plattformen Teams. Det 

finns både fördelar och nackdelar med att hålla intervjuerna digitala. Å ena sidan möjliggjorde 

det vår stora geografiska spridning, som annars inte hade varit möjlig med den begränsade 

tidsramen. Att inte begränsas av det geografiska avståndet har även underlättat vad gäller att 

komma i kontakt med respondenter. Det eftersom digitala intervjuer gör respondenten mer 

tillgänglig med anledning av att det inte är lika tidskrävande. Å andra sidan bidrog det till att 

kroppsspråk och övrig interaktion kunde påverkats negativt. Dessa små, men betydande 

faktorer kan för oss som forskare signalera exempelvis obehag, osäkerhet, trygghet. Den 
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fysiska distansen innebär att vi behöver vara extra lyhörda under intervjuernas gång (Bryman 

2018, s. 585). Bryman (2018, s. 583) lyfter att det både finns fördelar och nackdelar med att 

inte ha fysiska intervjuer. Det kan både göra det lättare och svårare för respondenterna att lyfta 

känsliga ämnen, vilket vi berör i denna studie. En fördel kan vara att respondenten har lättare 

att uttrycka sina känslor när hen har en fysisk distans till intervjuaren. Samtidigt kan den fysiska 

distansen för en annan person ha motsatt effekt. Vid fem av de sex intervjuerna hade 

respondenten kameran på, vilket ändå möjliggjorde att vi kunde ta del av visst kroppsspråk. 

Vid en av intervjuerna satt respondenten i bilen, och kunde därför inte medverka med kamera. 

Detta påverkade interaktionen mellan respondent och forskare då vi går miste om bland annat 

respondentens kroppsspråk. Vi som intervjuade behövde därför vara mer uppmärksamma 

under intervjuns gång för att läsa av respondenten. Det lades därför större vikt vid 

tveksamheter, skratt och pauser.  

 

Intervjuerna inleddes med information till respondenten om oss som forskare och en 

övergripande information om studien. Vidare informerades respondenterna om att deras 

medverkan är frivillig, anonym och att de när som helst under studiens gång kan välja att 

avbryta sin medverkan. Efter godkännande från respondenterna startades inspelning via båda 

forskarnas mobiltelefoner (Bryman 2018, s. 577). 

 

För intervjuerna var en semistrukturerad intervjuguide utformad. Utöver detta följdes intervjun 

av ett antal spontana följdfrågor som var av relevans för just den aktuella intervjun. Intervjuerna 

som hölls med de sex respondenterna pågick mellan 35-60 minuter. Vid samtliga intervjuer 

deltog båda forskarna där en följde intervjuguiden och den andra ansvarade för att vara 

uppmärksam på kroppsspråk och eventuella följdfrågor. 

 

Efter att intervjuerna genomförts delades det insamlade materialet upp mellan oss forskare för 

transkribering. Genom att spela in intervjuerna gav det oss forskare möjlighet att vara fullt 

fokuserade på samtalen, det eftersom inspelningen innebär att anteckningar inte behöver göras 

under pågående intervju. Inspelningarna ger därmed möjlighet att få med all empiri som 

respondenten delar med sig av. Bryman (2018, ss. 577-578) lyfter att det kan vara svårt att 

hinna med att anteckna allt som sägs under en intervju. Författaren lyfter även att det finns en 

risk att glömma sådant som nämns under en intervju. Genom att spela in intervjuerna skapas 

möjligheten att i lugn och ro analysera insamlad empiri.  
 

4.5 Databearbetning 

Vi gick in i studien med en deduktiv ansats då vi hade förutbestämda teorier som vi ansåg 

kunna bidra till en förståelse av den insamlade empirin i förhållande till studiens syfte och 

frågeställningar. Den deduktiva ansatsen innebär att teorins roll står centralt i studien och att 

vår hypotes står i fokus vid utformning av teorier. Efter det att intervjuerna genomförts tolkades 

materialet utifrån de valda teorierna för att se om teorierna kunde bekräftas eller dementeras 

(Bryman 2018, s. 47). Efter empiriinsamlingen har vissa kompletteringar gjorts och teorier har 

utvecklats för att på ett fördelaktigt sätt kunna appliceras på materialet. Med anledning av detta 

utgår studien från en abduktiv ansats. Den abduktiva ansatsen innebär att vi som forskare har 

växlat mellan teori och empiri under studiens gång. En fördel med denna ansats är att vi som 

forskare inte begränsas till förutbestämda teorier. Den abduktiva ansatsen bidrar till en 

öppenhet för att ytterligare teorier kan framträda och förklara empirin (Byman 2018, ss. 478-

479). 
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För att underlätta bearbetningen av empirin valdes en tematisk analys. Genom att inledningsvis 

göra en övergripande kategorisering av materialet skapades en struktur. Den insamlade empirin 

delades in efter de tre huvudteman vi använt oss av i intervjuguiden; bakgrund, övergripande 

inkludering och HBTQI. Utifrån dessa huvudteman gjordes en ytterligare kategorisering med 

underteman enligt följande; strategier & säkerställande, framgångar i arbetet med inkludering, 

utmaningar i arbetet med inkludering, varför inkluderingsarbete?, utbildning & 

kunskapshöjande insatser, strategier & säkerställande, kunskap, tid samt inflytande. Genom att 

göra dessa underkategorier i empirin kan vi lättare avläsa och analysera materialet utifrån 

studiens syfte och frågeställningar (Bryman 2018, s. 702). 

 

För att identifiera eventuella mönster framtogs koder. Koderna togs fram med hjälp av de 

tidigare nämnda teman där exempelvis temat strategier & säkerställande hade koder såsom 

policy, värdegrund, politik och så vidare. Koderna antecknades i marginalen enligt 

marginalmetoden, varpå vi vidare valde att färgmarkera de olika koder som identifierades för 

att finna likheter och skillnader i respondenternas uttalanden. Denna metod är fördelaktig då 

den underlättar struktur och att urskilja mönster ur empirin (Aspers, 2011, s. 185). Vid en 

tematisk analys är det av vikt att säkerställa att de teman som är framtagna är väsentliga och 

betydelsefulla för studien (Bryman 2018, s. 708). För att försäkra oss om detta valde vi att 

analysera vår empiri ytterligare en gång. Efter genomförda intervjuer sorterades empirin efter 

de frågeställningar som var av relevans för studiens syfte.  

 

4.6 Förförståelse 

Förförståelse är någonting som är oundvikligt. Bryman (2018, s. 64) menar att vår subjektivitet 

har en påverkan på studiens olika delar. För att begränsa subjektivitetens inverkan på studiens 

resultat har vi gjort oss medvetna om vår förförståelse och våra värderingar kring ämnet.  

 

Den förförståelse vi gick in i studien med var dels grundade i vår personalvetarutbildning. Trots 

att vi i våra framtida yrkesroller sannolikt kommer att arbeta med frågor som rör inkludering 

och mångfald upplever vi att utbildningen är begränsad i huruvida den berör HBTQI-frågor. 

Samtidigt tycker vi att utbildningen till stor del utgår från tvåkönsnormen vilket innebär att 

personer med könsöverskridande identitet exkluderas i frågan om inkludering. Något som även 

förstärker teorin om en tvåkönsnorm är hur utbildningen ofta lyfter jämställdhetsfrågan utifrån 

att det enbart finns två kön - man och kvinna. Vi upplever även hur diskussioner om mångfald 

tenderar att enbart inbegripa etnisk mångfald, vilket även det kan ses som begränsande.  

 

Vidare har vi fått en uppfattning av hur organisationer arbetar med inkluderings- och 

mångfaldsfrågor, detta genom vår arbetslivserfarenhet och praktik. De erfarenheter vi har från 

arbetslivet går i linje med utbildningens fokus kring inkluderings- och mångfaldsfrågor. 

Däremot upplever vi att de organisationer vi har verkat inom tillämpar policys, värdegrunder 

och likabehandlingsplaner. De är visserligen är övergripande och inkluderar alla, men i och 

med att det inte specifikt definieras vilka grupper som omfattas, finns en risk, baserat på 

samhället normer, att HBTQI-personer förbises. 

 

Något som även kommit att påverka vår förförståelse är den pilotstudie som vi genomfört inom 

ämnet. Vi genomförde en intervju med en HR-personal inom den offentliga sektorn vars 

ansvarsområde var just arbetsmiljö. I intervjun framkom att organisationen inte aktivt arbetar 

med inkludering av HBTQI-personer, utan snarare förhöll sig främst till de lagar och regler 

som arbetsgivare är skyldiga att följa. Det framgick även att det fanns en likabehandlingsplan, 
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men när frågor om inkludering av HBTQI-personer ställdes, framgick att inkluderingsarbetet 

och kunskapen var mycket begränsad. Vår uppfattning och tolkning av intervjun var således 

att organisationen vill säkerställa att de inte exkluderar, snarare än att säkerställa att alla 

inkluderas.  

 

Vid förberedelserna av denna studie har vi även tagit del av studier och rapporter som tyder på 

att kunskapen och inkluderingsarbetet av HBTQI-personer inte är tillräcklig. Detta framkom 

även i en intervju tillsammans med en transexuell kvinna som å ena sidan påtalade de brister 

som vi ovan nämnt, men å andra sidan lyfte hur hennes arbetsgivare nått framgång i frågan om 

inkludering. 

 

Med den förförståelse som ovan nämnts är vi medvetna om att det har gett oss en uppfattning 

om att HR inte arbetar med inkluderingfrågor kopplat till HBTQI i den mån som det kanske 

hade behövts. Vi tror att en anledning till det kan vara brist på kunskap, resurser och 

medvetenhet. Vidare gick vi in i studien med en bild av att organisationer arbetar med policys, 

värdegrunder och övriga dokument som verksamheter gömmer sig bakom och lutar sig tillbaka 

mot för att uppvisa ett inkluderande arbete. Vi ställer oss kritiska till hur dessa dokument 

faktiskt arbetas med i praktiken och om de används som en förfinad fasad för organisationen i 

fråga. Vi är medvetna om att vi går in i studien med en viss kritisk inställning vilket kommer 

tas i beaktning vid bearbetning av resultat och diskussion.  

 

4.7 Trovärdighet & generaliserbarhet 

I kvantitativ forskning används validitet och reliabilitet som mått för att avgöra en studies 

kvalitet. I en kvalitativ studie kan relevansen för dessa mått ifrågasättas, detta i och med att den 

kvalitativa metoden inte ämnar mäta i samma utsträckning (Bryman 2018, s. 465). I kvalitativa 

studier blir det istället relevant att använda sig av begreppen trovärdighet och generaliserbarhet. 

För att höja studiens trovärdighet finns tre kriterier. Dessa är transparens, triangulering och 

återkoppling. Transparens innebär att forskaren tydligt bör redogöra för tillvägagångssätt, 

metodval och tvivel under processen. Transparensen möjliggör kritisk granskning av studien. 

Triangulering betyder att forskaren har tillämpat mer än en metod för att öka trovärdigheten i 

studien. Genom att i fler metoder komma fram till samma eller liknande resultat ökas 

trovärdigheten. Triangulering har dock inte tillämpats i denna studie. Ytterligare ett kriterium 

för att öka trovärdigheten är återkoppling. Genom att ge respondenterna möjlighet till att ge 

synpunkter på resultatet ökar även det studiens trovärdighet. Återkoppling har i denna studie 

inte tillämpats, däremot kommer respondenterna få ta del av studien i efterhand. Dessutom har 

respondenterna getts möjlighet till att komplettera med information i efterhand, det genom ett 

mejl. Ingen av respondenterna önskade dock att komplettera med någon ytterligare information 

(Ahrne & Svensson 2015, ss. 25-26). 

 

Generaliserbarhet syftar till om studien går att överföra på andra sociala miljöer eller personer 

likt de som studerats. Att studera mer än en organisation bidrar till en större generaliserbarhet. 

Eftersom vi valt att studera HR-personal inom sex olika regionala verksamheter har det 

möjliggjort en viss generaliserbarhet. Om liknande resultat framkommer från de olika 

intervjuerna går det att argumentera för att liknande mönster eller företeelser återfinns om 

ytterligare en respondent från regional verksamhet adderats. I kvalitativa studier bör det dock 

finnas en medvetenhet kring att en ytterligare respondent kan ha skilda upplevelser och 

erfarenheter i jämförelse med övriga respondenter. Ytterligare en form av generaliserbarhet är 

huruvida det finns en möjlighet att överföra studiens resultat på andra verksamheter. I detta fall 
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kan det exempelvis röra sig om HR-personal i annan offentlig verksamhet. I vår pilotstudie 

intervjuades en HR-personal inom kommunal verksamhet, denna respondent gav liknande svar 

som framkommit i denna studie, vilket kan visa på en viss generaliserbarhet även utanför den 

studerade miljön (Ahrne & Svensson 2015, ss. 26-27).  

 

Eftersom det är en kvalitativ studie som utgår från ett fenomenologiskt perspektiv och därför 

inte avser att generalisera har tyngd lagts vid studiens transparens och medvetenheten kring vår 

egen förförståelse. Syftet har varit att få en djup och tydlig bild av respondenternas upplevelse 

inom den angivna avgränsningen. Eftersom vi är två forskare har en ständig diskussion kring 

tolkning av empiri förts, vilket gjort oss uppmärksamma på värderingar och egna tolkningar.  

4.8 Etiska överväganden 

Vid genomförande av studien har hänsyn tagits till de etiska grundläggande principerna. Det 

innebär att vi som forskare har tagit hänsyn till informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Informationskravet och samtyckeskravet uppfylls 

i och med att respondenterna fick övergripande information av studiens syfte när de tillfrågades 

att medverka. Innan intervjuerna påbörjades skickades även en samtyckesblankett ut för 

signering. Respondenter fick även information om att de när som helst under studien kan välja 

att avbryta sin medverkan samt att deras medverkan är frivillig. Efter det att varje intervju var 

avslutad fick respondenterna även möjlighet till att ge feedback på deras intervjuupplevelse. 

Vi skickade ett mejl till var och en av respondenterna där de tillfrågades hur de upplevt 

intervjun, om de ville tillägga något, om de hade några frågor samt om det fanns något som vi 

hade kunnat göra annorlunda.  

 

När respondenterna tillfrågades att medverka i studien blev de informerade om att studien 

ämnar undersöka organisationens inkluderingsarbete. För att inte påverka respondenterna 

innan påbörjade intervjuer gavs de inte möjlighet till att förbereda sig inför valda underteman 

och frågorna skickades inte ut på förhand (Bryman 2018, s. 170).  

 

Vidare informerades även om att respondenterna inte kommer att anges vid namn eller specifik 

organisation, detta för att i möjligaste mån upprätthålla deras anonymitet och 

konfidentialitetskravet. Ytterligare en försiktighetsåtgärd som vidtagits är att de inspelade 

intervjuerna raderats efter transkribering, det för att undvika att materialet hamnar i fel händer. 

För att uppfylla nyttjandekravet har empirin endast använts i denna studies syfte (Bryman 2018, 

ss. 170-171).  

 

Som forskare är vi medvetna om att respondenterna kan komma att ställas inför ett dilemma då 

deras eget och organisationens arbete kring en känslig fråga sätts under lupp. Vissa frågor i 

intervjuguiden kan blotta respondenternas/organisationens arbete eller icke-arbete med dessa 

frågor. Det har i sin tur resulterat i att vi valt att begränsa presentationen av de olika 

respondenterna. För att inte riskera att avslöja någons identitet har även viss insamlad empiri 

utelämnats ur resultatet och i vissa fall omkodats. Därmed har även åtgärder vidtagits för att 

undvika att respondenterna tar skada av sin medverkan (Bryman 2018, s. 170).  Något som 

däremot är svårt att undvika i en studie som denna är att respondenterna upplever sig granskade 

i och med att det delvis är upplevelsen av deras eget arbete som undersöks. 

 

  



 18 

5 RESULTAT 

Inledningsvis kommer en övergripande presentation av respondenterna att ges. Vi har valt att 

begränsa denna information för att upprätthålla anonymitetskravet. Därefter kommer 

resultatets disposition följa studiens frågeställningar med övergripande teman - Övergripande 

inkluderingsarbete, Inkludering av HBTQI och förutsättningar. Respektive tema har ett antal 

underrubriker för att skapa en tydlig struktur. Vi har i dessa delar valt att tilldela 

respondenterna de fiktiva namnen Charlie, Kim, Sam, Alex, Mika och Lo.  

 

5.1 Presentation av respondenter 

Samtliga respondenter arbetar inom HR och i olika utsträckning i en strategisk roll med HR-

frågor på övergripande nivåer. Två av respondenterna arbetar med arbetsmiljöfrågor för 

regionen de verkar inom, tre respondenter ansvarar för likabehandlingsfrågor och en 

respondent har en mer generell roll där hen nämner arbetsmiljö som en av dessa delar. Vad 

gäller de olika respondenternas ansvarsområden finner vi en viss diskrepans, en av 

respondenterna ansvarar främst för lönefrågor medan de andra respondenterna har ett större 

fokus vid frågor som rör just inkludering och mångfald. Det eftersom de exempelvis ansvarar 

för att ta fram kunskapsmaterial och ansvarar för arbetsmiljöutbildningar. Vad respondenterna 

har gemensamt är hur de på olika nivåer arbetar med likabehandling och arbetsmiljö. De arbetar 

även som någon form av verksamhetsstöd. 

 

Respondenternas tid i HR-rollen inom regionen varierar mellan två och 30 år. Två av 

respondenterna har enbart arbetat inom HR på nuvarande arbetsplats medan resterande 

respondenter har tidigare arbetslivserfarenhet av HR. Bland de övriga varierar den tidigare 

arbetslivserfarenheten mellan fyra och tretton år. 

 

5.2 Övergripande inkluderingsarbete 

5.2.1 Strategier & säkerställande 

Det framgår i intervjuerna att respondenterna tillämpar olika metoder för att säkerställa att alla 

medarbetare på arbetsplatsen känner sig inkluderade. Vanligt förekommande verktyg för att 

skapa förutsättningar för en inkluderande arbetsmiljö är olika styrande dokument. Det framgår 

i våra intervjuer att organisationerna tillämpar allt från värdegrunder till medarbetarpolicys. 

Dessa dokument ska ses som riktlinjer kring hur personer inom organisationerna ska agera och 

arbeta för att skapa en inkluderande arbetsmiljö. Sam framhåller att det inte enbart är HR:s 

ansvar att arbeta med inkludering enligt följande citat;  

 

Alltifrån alla styrande, stödjande dokument som vi har. Både politiska och 

tjänstemanna-dokument. Arbetet med aktiva åtgärder, hur vi introducerar nya 

medarbetare och chefer, hur vi arbetar med det rent generellt i arbetsmiljöfrågor, 

uppföljning, medarbetarenkät, lönekartläggning. Alltså det är så brett, det är brett 

så att det går inte att säga hur. Det är HR som ger förutsättningar och stödjer och 

kan skapa stöd och struktur och det är verksamheten som jobbar med det skulle jag 

säga. Vi kan inte vara poliser liksom heller… 

- Sam  
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Dock framhåller Charlie att policys inte är det avgörande för organisationens 

inkluderingsarbete. Istället menar hen att det är vad personalen gör i det vardagliga arbetet som 

är det viktiga och att HR ska bidra med verktyg för att underlätta inkluderingsarbetet.  

 

För att säkerställa att organisationerna bedriver ett inkluderingsarbete utefter de uppsatta 

dokumenten och policys använder sig HR av bland annat medarbetarenkäten, 

medarbetarsamtal, OSA-skyddsrond och arbetsplatsträffar där någon eller några frågor ställs 

kring likabehandling, inkludering eller upplevelser av diskriminering. Respondenterna menar 

att dessa tillvägagångssätt används som uppföljningar för att stämma av att arbetsmiljön är 

inkluderande. Medarbetarenkäten, medarbetarsamtal, OSA-skyddsrond och arbetsplatsträffar 

används som forum för att lyfta eventuella brister, det för att se vilka delar organisationen 

behöver arbeta mer med. Lo menar dock att medarbetarenkäten inte lyfter allt som är av 

relevans för inkluderingsarbetet; 

 

Och sen så får vi ju in indikatorer från medarbetarenkäten då angående till exempel 

kränkande särbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och våld eller hot om 

våld... ehm… men det är ju… det finns ju mer än det som tyder på inkludering 

tänker jag. Alltså, känslan av sammanhang, och det mäter vi ju kanske inte riktigt… 

- Lo 

5.2.2 Framgångar i arbetet med inkludering 

Respondenterna tillfrågades även vad som fungerar bra i deras inkluderingsarbete, där skiljde 

sig svaren något åt. Charlie och Alex lyfter att det finns ett intresse och engagemang att arbeta 

med inkluderingsfrågan. Dels från politiker, dels internt av chefer och medarbetare. Vad gäller 

politiken menar Charlie att deras mål för vad organisationen ska fokusera på blir avgörande i 

frågor som denna. Mika betonar att inkluderingsarbetet är en del av det systematiska 

arbetsmiljöarbetet, vilket hen tycker är bra. Det systematiska arbetsmiljöarbetet innebär en årlig 

uppföljning av hur väl arbetet fungerar. Hen menar även den kompetensbaserade rekryteringen 

är en del av deras framgångsfaktorer i inkluderingsarbetet.  

 

Jag tycker att vi börjar få lite ordning på hur vi ska få ner frågan i organisationen. 

- Mika 

Respondenterna tillfrågades om de hade något exempel på när de lyckats med en inkluderande 

insats. Ett antal exempel lyfts, däribland ett verktyg framtaget för att arbeta kring normer. Även 

om verktygets primära syfte är att tillämpas i externa möten så används det även internt inom 

organisationen. Filmvisningar, webinarier och andra insatser används för att göra det 

lättillgängligt för chefer och medarbetare att arbeta och bemöta normer. Verktyget har kommit 

att bli uppskattat och efterfrågat. Ytterligare en framgångsfaktor i inkluderingsarbetet är hur de 

inom en av organisationerna valt att tillsätta en ambassadör som ska arbeta med frågor som rör 

likabehandling. Ambassadören ges extra tid och utrymme till att arbeta med frågor som rör 

inkludering och likabehandling. Vad som även framhålls som en framgångsfaktor är den 

diversifierade gruppen medarbetare som finns i organisationen. Detta påstås vara ett resultat av 

att organisationen faktiskt lyckas med sitt inkluderingsarbete. I frågan kring lyckade 

inkluderingsinsatser kan en av våra respondenter inte ge oss något exempel.  
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En medvetenhet om ytterligare förbättringar och potential för framgång synliggörs. Charlie 

menar att exempelvis lönekartläggningen hade kunnat ta hänsyn till fler faktorer än enbart kön. 

Charlie citeras;  

 

Jag tror också att vi kommer bli duktiga på att kartlägga och få syn på orättfärdiga 

skillnader, kanske också kunna börja liksom åtgärda dem på olika nivåer. Vissa 

saker kanske vi ska göra på regional nivå till och med. Att inte bara göra 

lönekartläggning utifrån kön till exempel. Tänk vad häftigt det hade varit om vi hade 

kunnat göra lönekartläggning utifrån flera aspekter och bli duktiga och kunna få syn 

på det och göra skillnad så att man inte får olika lön för samma arbete till exempel. 

- Charlie 

5.2.3 Utmaningar i arbetet med inkludering 

Vad gäller utmaningar framhålls vissa svårigheter i att få inkluderingsarbetet som en integrerad 

del av organisationens arbete. Det är även en utmaning att säkerställa att inkluderingsarbetet 

genomsyrar hela organisationen. Dels då det finns en osäkerhet kring hur de arbeta med 

frågorna och att frågan är beroende av chefers och medarbetares intresse. Charlie har en annan 

möjlig förklaring;  
 

Det finns alltid tusen och en saker att jobba med inom HR, och min upplevelse är 

att det här har kommit lite i skymundan för man kommer aldrig dit. Man tänker att 

det, det är bra och det är viktigt, “men jag ska bara” och sen är allt annat. 

- Charlie   

Vidare lyfts även utmaningen i att vara en stor, politiskt styrd organisation. En stor organisation 

innebär att det kan vara svårt att säkerställa att alla medarbetare känner sig inkluderade på 

samtliga enheter. Hur väl de lyckas med inkluderingsarbetet kan variera från enhet till enhet. I 

stora organisationer kan den även vara svårt att skapa en gemensam organisationskultur, vilket 

även har kommit att försvåra inkluderingsarbetet. Inkluderingsarbetet påverkas även av 

politiska beslut. I en politiskt styrd organisation är det politikerna som fattar besluten och 

medarbetarna ska förhålla sig till vad som bestämts av de förtroendevalda. Lo beskriver 

organisationen som hierarkisk och svår att påverka och politikerna beslutar att ett visst arbete 

ska ske, men inte hur. Något som även nämns som en utmaning i inkluderingsarbetet är hur 

omorganiseringar bidragit till att vissa arbetssätt inte etablerats.  

 

Ytterligare en utmaning som framhålls är att väcka en medvetenhet kring hur organisationerna 

tenderar att skapa en homogen arbetsplats. Genom att synliggöra de strukturer som finns i 

organisationen kan dessa mönster brytas. Vikt läggs vid att medvetandegöra normer kring vilka 

grupper som gynnas och missgynnas i samhället, vilket även speglar arbetsplatserna och HR:s 

egna värderingar. Det framgår även att förändringar i samhället påverkar vilka grupper som 

prioriteras i inkluderingsarbetet. När fokuset skiftar till en ny grupp framgår det att det finns 

vissa kunskapsluckor. Kim menar även att det krävs en extrem förståelse för olikheter och säger 

sedan att en blandad grupp kan föra med sig utmaningar;  
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Alltså vi har ju ganska många… ehm... utmaningar i att vara en sån blandad grupp 

som vi är ute i verksamheten. Alltså det är ju en grogrund för krockar med att ha 

den blandningen som vi har där ute. 

- Kim  

5.2.4 Varför inkluderingsarbete? 

Det framgår att arbetsgivarvarumärket har en betydande del för varför de olika 

organisationerna bedriver ett aktivt inkluderingsarbete. Genom att framställa sig som attraktiva 

arbetsgivare underlättar det bland annat rekrytering av nya medarbetare. Inkluderingsarbetet 

bidrar även till legitimitet, att arbetsgivaren är mån om att alla inom organisationen ska må bra. 

En annan anledning till att inkluderingsarbetet bedrivs är dels arbetsgivarens arbetsmiljöansvar, 

politikens mål, men även andra lagar och regler som reglerar att arbetet ska bedrivas. Sam 

menar att det finns två delar i varför arbetet bedrivs, hen beskriver det genom följande citat; 

 

Nej men jag säger att det är två delar. (...) Det ena är ju, det finns ju väldigt mycket 

som styr oss i det här arbetet, du kan börja med EU konventioner, FN konventioner 

(...), vi har vår egen diskrimineringslag som säger ATT vi ska jobba med det. Och 

den andra delen det är för att det behövs.  

- Sam  

Ytterligare ett argument som lyfts i frågan är hur personalhälsan och den ekonomiska aspekten 

kan gynnas av ett aktivt inkluderingsarbete. Lo framhåller vad hen tror att ett framgångsrikt 

inkluderingsarbete hade kunnat resultera i;  

 

(...) vilket ju också skulle mynna ut i ökad kvalité för invånarna… ehm... lägre 

personalomsättning. För, känner du dig inkluderad, är du på en inkluderande 

arbetsplats och har en känsla av sammanhang, KASAM, det känner ni säkert till, så 

kommer ju personalomsättningen förmodligen minska. Det finns ju alltid en 

personalomsättning med pensionsavgångar och personer som flyttar och sådär, men 

jag tror att om man har en inkluderande kultur så tror jag att det skulle gynna 

organisationen ekonomiskt, men också att det blir mer långsiktigt hållbart. Både för 

medarbetare och invånare, och dom som tar del av våra tjänster. 

- Lo 

5.3 Inkludering av HBTQI  

5.3.1 Utbildning & kunskapshöjande insatser 

För att bidra till en inkluderande arbetsmiljö för HBTQI-personer erbjuder samtliga 

organisationer någon form av utbildning. Utbildningarna finns tillgängliga på organisationens 

intranät, men är inte obligatoriska. Vissa av de intervjuade respondenterna framhåller att de 

erbjuder renodlade HBTQI-utbildningar, medan andra erbjuder mer övergripande utbildningar 

där HBTQI är en del av detta. I vissa fall var HBTQI en del av exempelvis diskriminerings- 

och/eller likabehandlingsutbildningar. Vidare finns det skillnader i hur de tagit fram 

utbildningsmaterialet. Det finns en variation mellan organisationernas tillvägagångssätt då 

vissa tagit in en extern part för utbildningsmaterialet, medan andra tagit fram ett eget material. 
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Materialet kan användas på skilda sätt, antingen genom att medarbetare får ta del av det, chefer 

utbildas i det och HR-konsulter samt fackliga kan ta del av materialet. Det framgår även från 

våra intervjuer att HBTQI-diplomering är vanligt förekommande. Organisationerna erbjuder 

att de på enhetsnivå ges möjlighet att utbilda sig och att de därmed får en HBTQI-certifiering. 

Vidare finns skilda meningar i huruvida HBTQI-utbildningar och certifieringar är prioriterade 

inom verksamheten. Charlie framhåller följande;  

 

(...) och vi har, före pandemin, så har HR-strategiska avdelningen också 

delfinansierat kostnaden för den här diplomeringen. Om det har varit ett hinder för 

att man inte har kunnat genomföra det så har vi sagt att, ja men då kan vi finansiera 

det till hälften om det står och väger med detta liksom… 

- Charlie  

 

Samtidigt problematiserar Lo den här sortens insatser, dels med anledning att hen är själv i sin 

roll, men hen lyfter följande argument;  

 

Jag har lagt fram förslag på att vi inte ska hålla på att diplomera för att det är inte 

långsiktigt hållbart. Varken för verksamheterna som det är så hög 

personalomsättning ofta att det… ah… det ger inte jättemycket kanske, den 

kompetensen finns inte kvar i organisationen, och det är inte hållbart. 

- Lo 

5.3.2 Strategier & säkerställande 

De verktyg som främst används för att inkludera HBTQI-personer är de utbildningar som ovan 

nämnts. Det framgår även ett visst engagemang kring pride där en organisation erbjuder extra 

utbildningsinsatser kring HBTQI. Dock lyfter respondenterna att de uppmuntrar chefer och 

medarbetare till samtal kring olikheter och normer. Det framgår i intervjuerna att det finns en 

medvetenhet kring bland annat cisnormen, heteronormen och tvåkönsnormen. Alex berättar;  

 

Att prata runt att olikheter berikar, att olika erfarenheter berikar. Att lyssna bakom 

orden med ett öppet sinne. Där upplever jag ändå att vi har en god dialog på väldigt 

många håll. 

- Alex 

Även Charlie framhåller en medvetenhet kring normer genom följande citat; 

 

Alltså jag kan ställa frågan “har du en partner?” istället för att utgå ifrån att… liksom 

fråga.. “lever du tillsammans med en man?”. Nu har jag kommit så långt att jag 

ställer inte den frågan längre, men det är lätt att förutsätta saker… att istället tänka 

till och… eller att inte ens ställa frågan liksom, utan att prata om andra saker som 

inte behöver landa i vem man blir kär i liksom… 

- Charlie 
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För att bidra till inkludering av HBTQI-personer uppmanar HR de olika verksamheterna inom 

organisationen att bedriva ett värdegrundsarbete samt att HBTQI-certifiera enheter. 

Respondenterna menar att intresse och engagemang kan komma att påverka om det arbetet 

faktiskt bedrivs eller inte. Ansvaret läggs på chefer eller medarbetare som är engagerade och 

som sedan driver frågan på enstaka arbetsplatser. 

 

Respondenterna lyfter att de arbetar med säkerställandet av inkludering övergripande med alla 

de sju diskrimineringsgrunderna. Därav finns inget specifikt tillvägagångssätt för att säkerställa  

inkludering av just HBTQI.  

5.4 Förutsättningar 

Det råder skilda meningar kring vilka förutsättningar HR-personalen har vad gäller att arbeta 

med inkludering av HBTQI-personer. Förutsättningarna påverkas av bland annat inflytande, 

tid och kunskap.  

5.4.1 Kunskap 

Något som påverkar organisationernas möjlighet att arbeta med inkludering av HBTQI är 

kunskapsnivån inom området. Under våra intervjuer framgick tydligt att respondenterna inte 

ansåg sig ha tillräcklig kunskap inom området. Tydliga “nej” uttrycktes när respondenterna 

tillfrågades. Respondenterna resonerade även kring att kunskapen aldrig kan vara tillräcklig. 

Certifiering av HBTQI lyfts som en kunskapshöjande insats och Sam menar att eftersom hen 

tillhör en förvaltning som är certifierad, har hen mer kunskap än gemene person. Även Mika 

anser att hen har tillräcklig kunskap men framhåller vidare; 
 

Ibland tänker jag såhär att man behöver inte vara så himla orolig utan jag tänker att 

man ibland får blotta sin okunskap och säga såhär att “det där kan kan faktiskt inte 

eller det där har jag inte riktigt koll på, det där måste jag kolla upp”. Och då tror jag 

att man också får en inkluderande… att man faktiskt vågar säga det ibland. 

- Mika 

Vidare framhåller Mika att människor ofta har förutfattade meningar och låg kunskap kring 

transsexualitet. Hen tror att frågetecken kan uppstå kring hur dessa människor ska bemötas och 

att de blir aningen osynliga för att det inte synligt går att avgöra om de tillhör en 

diskrimineringsgrund.  

5.4.2 Tid 

En annan anledning till att respondenterna inte upplever sig ha tillräckligt med förutsättningar 

för att arbeta med inkludering av HBTQI är deras tid och organisationens resurser. Vidare 

framgår att inkludering av HBTQI är en liten del av respondenternas arbetsuppgifter. 

Respondenterna förklarar att de arbetar mer generellt med de sju diskrimineringsgrunderna. I 

något fall har dock en specifik grupp prioriterats som en följd av en incident. Det framgår även 

att frågor som aktualiseras i samhället har en påverkan på organisationens prioriteringar. Dessa 

prioriteringar kan i sin tur göra att HR-personalen inte har samma tid och utrymme att arbeta 

med inkludering av HBTQI-personer. Ytterligare en anledning till att de inte arbetar med den 

här frågan i den utsträckning som de upplever att de borde är att de är relativt ensamma i 
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ansvaret. Att vara ensam om ansvaret resulterar i en viss tidsbrist som exemplifieras genom 

följande citat;  

 

Man får äta den där elefanten i små bitar, man kan inte göra allt på en gång. Man 

måste ha lite tålamod och se att… om jag kommer ett halvt steg nu så kanske jag 

kommer ett halvt steg till om någon månad och så får man ju liksom traggla det här 

för det är så stort. När man är klar i ena änden så måste man börja om i nästa liksom. 

- Mika 

(...) men jag skulle säga att det är ett.. ett liksom övergripande arbete. Inte ett särskilt 

utpekat område till att bara jobba gentemot HBTQI-frågorna. Så det är ju lite 

begränsat… Och jag jobbar ju med tusen frågor, så det här är ju bara en liten 

pusselbit av min vardag av dom sakerna jag jobbar med. 

- Charlie 

5.4.3 Inflytande  

Då samtliga respondenter verkar inom politiskt styrda organisationer påverkas deras arbete av 

politiska beslut. Huruvida organisationerna arbetar med inkludering är beroende av om 

politiken prioriterar frågan. Charlie förhåller sig positiv till politikens inflytande. Hen menar;  

 

Så att vi får, vi får stort utrymme för frågan så den är inte undanskuffad längre 

utan… det finns också liksom en efterfrågan från politiken vilket jag tycker är bra, 

så att, vi, vi har ett påbörjat arbete som är också att det finns en förväntat på att det 

ska göras saker och att det ska hända saker. Och jag tycker också det är bra att det i 

fullmäktiges mål står att vi behöver jobba med kunskapshöjande insatser för då blir 

det så lätt för oss att fokusera på det, för att vi måste det. 

- Charlie  

Vidare problematiseras hur organisationerna blir styrda av politiken. Politiken fattar beslut 

kring vad som ska arbetas med, vilket organisationerna i sin tur ska lyda. Detta medför att 

sakkunniga inom organisationen behöver anpassa sitt arbete efter vad som beslutas av 

politiken, även om de ser att andra frågor bör prioriteras. Det har i sin tur även en inverkan på 

HR:s förutsättningar till att arbeta med HBTQI. Vad som även påverkas av politiska beslut är 

de rådande jämställdhetsmålen. Lönekartläggningen ska göras utifrån män och kvinnor och har 

i syfte att skapa jämställdhet mellan dessa två kön. Det framgår i intervjuerna att 

lönekartläggningen utifrån könsperspektivet har funnits under en längre tid.  

 

Lo lyfter ett exempel där hen har föreslagit en fysisk arbetsmiljöanpassning för att skapa 

inkludering för personer som frångår tvåkönsnormen. Hen fick inget gehör i frågan, trots att 

hen påvisade fördelarna med anpassningen. Respondenten framhåller hur insatsen hade 

resulterat i en dels mer inkluderande arbetsmiljö, men även att den är ekonomiskt gynnsam för 

organisationen. Lo lyfter en eventuell anledning till att hens förslag lades ner;  
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Ja men jag tror att det handlar om väldigt låg kunskap… ehm… tror jag. Och också 

en rädsla, alltså vi lever ju i ett oerhört könsbinärt samhälle och system som har en 

tendens att tänka… ehm… manligt/kvinnligt, maskulint/feminint och också köna 

exakt allting liksom, även produkter, tjänster, rubbet. 

- Lo 

5.5 Sammanfattning 

Sammanfattningsvis kan vi i vårt resultat se att samtliga respondenter bedriver ett övergripande 

inkluderingsarbete. Inkluderingsarbetet sker främst med hjälp av policys, värdegrunder och 

andra styrande dokument. Säkerställandet av att inkluderingsarbetet faktiskt genomsyrar 

organisationen görs huvudsakligen genom medarbetarenkäter, medarbetarsamtal och 

arbetsplatsträffar. Respondenterna upplever att inkluderingsarbetet påverkas av deras resurser, 

inflytande samt engagemanget inom organisationen. Vidare uttryckte respondenterna att 

inkluderingsarbetet är en viktig del av deras arbetsgivarvarumärke, men även för 

medarbetarnas upplevda arbetsmiljö.  
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6 DISKUSSION 

6.1 Resultatdiskussion 

Då syftet med vår studie är att få en ökad förståelse för hur HR-personal inom regional 

verksamhet arbetar med inkludering av medarbetare inom den egna organisationen, i 

synnerhet av HBTQI-personer, kommer vi i följande avsnitt diskutera och analysera empirin 

utifrån den tidigare forskningen och utvalda teorier. Diskussionen är uppdelad efter sju 

rubriker som är centrala för att kunna besvara studiens syfte och frågeställningar.  

6.1.1 Inflytande & politisk styrning  

En anledning till att inkluderingsarbetet bedrivs kan förklaras med hjälp av tvingande 

isomorfism. Det framgår ur resultatet att lagar och regler i viss mån avgör deras arbete med 

inkludering. Diskrimineringslagen, EU-konventioner och FN-konventioner är några exempel 

på bestämmelser som reglerar arbetet. Dessa lagar och regler har i syfte att se till att 

minoritetsgrupper likt HBTQI inte exkluderas eller diskrimineras, vilket kan liknas vid den 

tvingande isomorfismen. Den tvingande isomorfismen innebär att organisationer tvingas agera 

på ett specifikt sätt för att förhålla sig till lagar och politiska beslut (DiMaggio & Powell 1983, 

s. 150). Det kan ses som fördelaktigt att vi i Sverige har lagstiftning som har för avsikt att 

skydda minoritetsgrupper. Waite (2021, s. 1854) framhåller hur en sådan lagstiftning hade varit 

önskvärd i Kanada (som artikeln utgår från). Det med anledning av att personer som frångår 

cisnormen hade kunnat få bättre förutsättningar. Lagstiftningar likt denna sätter press på 

arbetsgivare att arbeta att förebygga exkludering och diskriminering, dock är det ingen garanti 

för en bättre tillvaro och upplevd inkludering.   

 

I och med att den regionala verksamheten är politiskt styrd blir den tvingande isomorfismen än 

mer relevant. Politikernas beslut kan både resultera i positiva och negativa effekter på 

inkluderingsarbetet. Ur empirin går att utläsa hur politiken, den tvingande isomorfismen, både 

gynnat och missgynnat HR:s inkluderingsarbete. Om politikerna väljer att prioritera 

inkluderingsarbetet skapar det utrymme för HR att arbeta med frågan, medan om det inte gör 

det, begränsas arbetet. Charlie har tidigare berättat om en incident som är av relevans för frågan 

där politikerna valde att prioritera en specifik minoritetsgrupp i inkluderingsarbetet. Det tyder 

å ena sidan på hur politiken kan gynna ett inkluderingsarbete, samtidigt som det å andra sidan 

tyder på att en incident krävs för att frågan ska tas på allvar. Därför går det att problematisera 

om organisationerna faktiskt arbetar proaktivt eller om mångfalden endast tillåts men inte 

inkluderas. Även metoderna för att säkerställa inkludering, i form av medarbetarenkäter, 

medarbetarsamtal och OSA-skyddsrond, kan ses som bevis på att det finns brister i det 

proaktiva arbetet. Dessa metoder har utgångspunkten i att fånga upp brister snarare än att 

motverka upplevelsen av att exkludering uppkommer. Metoderna för att säkerställa inkludering 

förutsätter även i viss mån en öppenhet från de arbetstagare som frångår normen. Inkludering 

kräver ett proaktivt arbete och på så vis kan de skillnader Norman & Johnson (2022, s. 21-22) 

framhåller vad gäller mångfald och inkludering bekräftas. Mångfalden tillåts, men 

organisationerna arbetar inte inkluderande med den. 

 

Vidare är det systematiska arbetsmiljöarbetet en del av svensk lagstiftning och presenteras av 

respondenterna som en framgångsfaktor i inkluderingsarbetet. Det eftersom det gör det möjligt 

för HR att följa upp hur väl arbetet med inkludering fungerar. För att skapa en inkluderande 

arbetsmiljö krävs vissa förutsättningar. En av dessa förutsättningar är inflytande i frågor om 

inkludering. Lo lyfter vissa utmaningar i att arbeta i en politiskt styrd organisation. Hen har 

gett förslag på en arbetsmiljöanpassning vars syfte är att verka inkluderande för HBTQI-
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personer. Lo fick inget gehör i frågan, vilket resulterade i att den inkluderande insatsen inte 

genomfördes. Hierarkin inom organisationen kan därmed begränsa HR:s arbete i dessa frågor. 

Norman & Johnson (2022, s. 23) lyfter hur kunskapen hos HR är avgörande för ett fungerande 

inkluderingsarbete. Detta kan dock ifrågasättas då Los kunskap och medvetenhet 

uppmärksammade en brist i arbetsmiljön, men blev stoppad av den hierarkiska strukturen. I 

politiskt styrda organisationer är det möjligt att kunskapen hos HR inte är avgörande, utan att 

deras låga inflytande för förändringar begränsar tillämpningen av kunskapen. Då de regionala 

verksamheterna styrs av politiska beslut, krävs att även de förtroendevalda som styr 

organisationens riktning besitter en vilja och medvetenhet kring bland annat den heterosexuella 

matrisen, det för att förslag likt Los ska kunna bli till verklighet. Återigen blir Butlers (2007, 

s. 184) teori kring normer av relevans. Kunskap och vilja spelar en central roll för att kunna 

bryta samhällsnormer som återspeglas på arbetsplatsen.  

 

6.1.2 Självmedvetenhet 

En framgångsfaktor i inkluderingsarbetet är självmedvetenhet. Det framgår i intervjuerna att 

det finns en medvetenhet kring normer och att även HR-personalen är präglade av dessa. 

Intervjuerna med respondenterna tyder på att de är medvetna om hur normer kan komma att 

påverka inkluderingsarbetet. Respondenterna arbetar på olika vis för att bemöta och agera 

normkritiskt, detta exemplifieras genom kompetensbaserad rekrytering och normverktyg. 

Norman & Johnson (2022, s. 22) belyser hur medvetenheten hos HR-personal är av största vikt 

för att agera inkluderande och inte riskera att behandla medarbetare felaktigt. Respondenternas 

medvetenhet kan därför vara fördelaktig då den bidrar med minskad risk för orättvisa och 

diskriminering, vilket i sin tur kan bidra med ett medarbetarengagemang. Dock kan 

självmedvetenheten innebära frustration för den enskilde HR-personalen, detta om de inte ges 

utrymme att arbeta med frågan. Här kan påverkande faktorer vara HR-personalens inflytande, 

tid och resurser för frågan. Ytterligare en faktor som kan påverka möjligheten till att arbeta 

med inkludering är utrymmet för frågan. Lo menar att omorganiseringar har resulterat i att 

inkluderingsarbetet åsidosatts. Det tyder på att kontinuitet är en förutsättning för ett väl 

fungerande inkluderingsarbete, något som inte går hand i hand med de allt vanligare 

omorganisationerna. 

 

6.1.3 Den polerade fasaden 

Utöver lagstiftningen regleras även inkluderingsarbetet av policys, värdegrunder och styrande 

dokument som tagits fram inom organisationen. Samtliga respondenter framhåller att de har 

någon form av policy eller liknande dokument som tydliggör hur medarbetare inom 

organisationen ska arbeta för att skapa en god arbetsmiljö. Det framgår i intervjuerna att de 

styrande dokumenten är ett av de främsta verktygen som tillämpas för att skapa en inkluderande 

arbetsmiljö. Dock nämner en av respondenterna, Charlie, att det inte är vad som står i 

dokumenten som är det viktiga, utan hur organisationen faktiskt agerar. Även Los svar tyder 

på organisationens policys främst är en polerad fasad. Det eftersom det finns policys och 

värdegrunder som ska verka inkluderande, men när Lo kommer med faktiska förslag till 

inkluderande insatser möts de med motstånd. Därmed kan organisationens dokument ses som, 

vad Alvesson kallar, ett skyltfönsterarrangemang (Alvesson 2015, s. 174).  

 

Charlies kommenterar och Los upplevelse tyder på att det finns en risk att exempelvis 

värdegrunder och policys enbart används som ett skyltfönsterarrangemang. Dokumenten 

uppvisar en fin yta av hur organisationen tar ansvar och är medvetna, däremot kan dokumenten 
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sakna en fast förankring i den faktiska verksamheten. Mångfaldspolicys är ofta en del av den 

polerade ytan som uppvisas av organisationer. Som tidigare nämnt finns det politiska beslut 

och lagar som reglerar att detta ska arbetas med och en policy uppvisas för att undvika problem, 

men även för att organisationen gynnas av den medvetenhet som det även innebär. Uppvisandet 

av intresset i frågan kan även bidra till ett bra arbetsgivarvarumärke (Alvesson 2015, s. 174).  

 

6.1.4 Den attraktiva arbetsgivaren 

Respondenterna är själva medvetna om hur arbetet med inkludering bidrar till ett bra 

arbetsgivarvarumärke. Att kunna uppvisa att organisationerna arbetar med inkludering menar 

respondenterna gynnar deras arbetsgivarvarumärke, de kan på så vis attrahera nya medarbetare 

till organisationen. Dock lyfts även vikten av att medarbetare ska må bra på arbetsplatsen, vilket 

tyder på att de inte enbart arbetar med frågan för att framstå på ett visst sätt utan även att ett 

det finns ett genuint intresse för medarbetarnas välmående. Norman och Johnson (2022, s. 22) 

framhåller hur organisationer riskerar att förlora värdefulla medarbetare genom att inte arbeta 

med inkludering och mångfald. Det kan förklara varför det finns ett intresse och engagemang 

hos arbetsgivare att arbeta med dessa frågor. Ett intresse och engagemang kan ses som en 

förutsättning för ett väl fungerande mångfaldsarbete.   

 

I frågan om mångfald lyfter Kim hur en diversifierad grupp även kan ses som en grogrund för 

krockar, hen menar att olikheter inom organisationen även kan vara en utmaning. Även 

Norman & Johnson (2022, s. 22) framhåller att olikheter riskerar att skapa konflikter inom 

organisationer. Dock menar författarna hur detta kan förebyggas genom att anpassa arbetssätt 

och metoder och på så vis omvandla utmaningar till möjligheter. De menar att olikheter kan 

bidra med nya perspektiv som är värdefulla för organisationen. En möjlig anledning till att Kim 

ser på mångfald som en utmaning kan bero på att de inom organisationen inte har anpassat 

arbetssätt och metoder efter eventuella olikheter. De normer som finns i samhället återfinns 

ofta även på arbetsplatser, vilket gör att det sällan speglar den verkliga mångfalden som finns 

på arbetsplatsen. Arbetssätt och metoder är många gånger framtagna efter samhällets normer 

och inte efter den faktiska mångfalden som finns. Vissa anpassningar riskerar dock att grupper 

pekas ut som avvikande. Det går även att problematisera fokuset vid personers olikheter. 

Inställningen till att olikheter ska resultera i konflikter kan ge motsatt effekt. Att utgå från att 

personer, på grund av olikheter, inte kan komma överens visar på förutfattade meningar vilket 

snarare kan hämma inkluderingsarbetet. Därför bör HR-personal utgå från att alla medarbetare, 

oavsett bakgrund, sexuell läggning, könstillhörighet och så vidare, strävar efter en god 

arbetsmiljö.  

 

Norman & Johnson (2022, ss. 21-22) framhåller att det är en skillnad på mångfald och 

inkludering. Arbetsgivare kan välkomna mångfald, alltså att de ser vinningen i att ha en 

diversifierad arbetsgrupp. Mångfald innebär dock inte att samtliga individer känner sig 

inkluderade på arbetsplatsen. För att få en arbetsplats med mångfald att fungera väl krävs ett 

fungerande inkluderingsarbete. Om inte organisationen arbetar inkluderande med sin mångfald 

kan det resultera i att medarbetare väljer att inte prestera, eller i värsta fall att sluta. Även Waite 

(2021, s. 1853) framhåller hur medarbetare som exkluderas på arbetsplatsen kan komma välja 

att avsluta sin anställning. För att behålla personal, bidra till ett attraktivt arbetsgivarvarumärke 

och värna om medarbetare bör därför arbetsgivare arbeta inkluderande och inte enbart 

eftersträva mångfald.   
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6.1.5 Varför HBTQI-utbildning?  

För att skapa en inkluderande miljö för HBTQI-personer används främst utbildningar som 

verktyg. Utbildningen erbjuds, men är inte obligatorisk. Respondenterna framhåller även att 

HBTQI går in under diskriminerings- och likabehandlingsutbildningar samt att diplomering 

inom området är möjlig. Å ena sidan menar Norman & Johnson (2022, s. 23) att 

kunskapshöjande insatser är en förutsättning för ett fungerande inkluderingsarbete, det för att 

höja kunskapen om medarbetarnas olikheter och vad dessa innebär. Å andra sidan framgår ur 

resultatet hur HR-personalen upplever att deras kunskap inom HBTQI inte är tillräcklig. 

Respondenternas bristande kunskap kring HBTQI får oss att ifrågasätta vilket syfte 

utbildningarna och diplomeringen fyller. Det framgår ur empirin att respondenterna går 

HBTQI-utbildningar och diplomeras, men eftersom kunskapen fortsatt är låg går det att 

problematisera vad utbildningarna bidrar med samt vilken funktion de fyller. 

 

DiMaggio & Powells (1983, s. 151) teori kring isomorfism kan vara en möjlig förklaring. Vi 

tror att både den normativa och den mimetiska isomorfismen kan ligga till grund för att 

organisationer väljer att utbilda medarbetare i frågan. Frågan om HBTQI kan vara känslig, 

vilket i sin tur kan resultera i en viss osäkerhet kring hur organisationer ska ta sig an frågan. 

Här kan organisationer välja att imitera andras lösningar vad gäller inkludering av HBTQI - 

mimetisk isomorfism. Anledningen till utbildning och diplomering kan även förklaras genom 

den normativa isomorfismen. Den normativa isomorfismen handlar om att det finns en press 

på att handla enligt vissa yttre förväntningar. Om organisationerna upplever att det finns en 

förväntan från omgivningen på att de ska engagera sig och arbeta med en specifik fråga vill 

organisationerna gärna leva upp till förväntningarna då det bland annat kan vara en fråga om 

legitimitet (DiMaggio & Powell 1983, s. 152). Om organisationer väljer att utbilda och 

diplomera på grund av osäkerhet eller yttre påverkan finns risken att det snarare blir ett 

skyltfönsterarrangemang. Insatser används då istället för att skapa en fin yta där organisationen 

upplevs som medvetna, men genomsyrar inte organisationen (Alvesson 2015, s. 174). Vidare 

går det att problematisera hur kunskapen hos HR-personalen inte är tillräcklig. Norman & 

Johnson (2022, s. 23) menar att HR bör agera lämpligt och föredömligt i frågan om inkludering. 

Om kunskapen inte upplevs vara tillräcklig kan det vara svårt att agera föredömligt och 

lämpligt. Det eftersom agerandet bygger på en grundläggande kunskap. Då det alltid finns mer 

att lära och normer ständigt förändras, går det dock att ifrågasätta om det någonsin går att bli 

fullärd. Att respondenterna upplever att deras kunskap inte är tillräcklig kan även förklaras med 

en ödmjukhet för frågan. Vidare finns det begränsat med forskning inom HBTQI, vilket kan 

förklara den låga kunskapsnivån. En förutsättning för förändring är att politiken ger frågan mer 

utrymme då forskningen kräver finansiellt stöd.   

 

6.1.6 Dilemmat med inkludering 

Det går att ifrågasätta hur väl inkluderingsarbetet av HBTQI fungerar i och med att 

utbildningsmetoden inte bidrar med tillräcklig kunskap. Då dessa kunskapshöjande insatser är 

den enda metoden som nämns för att skapa en inkluderande arbetsmiljö för HBTQI-personer 

är det lätt att ställa sig kritisk till om inte mer bör göras. Björk & Wahlström (2018, s. 83) 

framhåller hur de som är öppna med sin sexuella läggning på arbetsplatsen har en mer 

problematisk tillvaro på arbetsplatsen och upplever en lägre känsla av inkludering. Detta tyder 

på att fler insatser behövs. Dessutom säkerställs inkluderingen av HBTQI genom någon enstaka 

fråga i medarbetarenkäten och under medarbetarsamtalen. Det går dock att problematisera och 

ifrågasätta om inkludering faktiskt går att mäta. Vissa aspekter av inkludering är möjligtvis inte 
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mätbara. Därför kan säkerställandet av upplevd inkludering vara utmanande och svårt att 

identifiera med hjälp av nämnda metoder.  

 

Även HBTQI-personer är påverkade av heteronormen och kan i och med den ha lägre 

förväntningar på omgivningens bemötande. De kan ha vant sig vid opassande bemötande, 

vilket gör att de inte reflekterar över eventuell diskriminering eller kränkande särbehandling 

(Björk & Wahlström 2018, s. 96). Med anledning av detta är det inte självklart att brister i 

inkluderingsarbetet ger utslag i en medarbetarenkät. HBTQI-personer kan ha vant sig vid ett 

negativt bemötande och kraven och förväntningarna på arbetsmiljön är därför lägre.  

 

Det finns dock ett dilemma med att arbeta med inkluderande insatser av en specifik grupp, det 

kan nämligen istället resultera i exkludering. Kjellberg (2013, s. 115) menar att en 

inkluderingsinsats av en viss grupp kan bidra till att en annan grupp åsidosätts. Ett exempel ur 

empirin som tyder på detta är hur de inom Charlies organisation gör lönekartläggning utifrån 

man och kvinna. Syftet är att skapa jämställdhet mellan män och kvinnor, men utgår från att 

det endast finns två kön. Då de utgår från en tvåkönsnorm innebär det en exkludering av 

ickebinära. Dessutom behöver nödvändigtvis inte en medarbetare kunna förstås som endast 

tillhörande en grupp. En individ kan tillhöra fler normbrytande kategorier vilket gör att det 

intersektionella perspektivet blir av relevans. Verkligheten är mer komplex än att utgå från 

enbart man och kvinna. Butler (2007, s. 184) framhåller exempelvis hur den heterosexuella 

matrisen och samhällets binära könsroller på olika vis begränsar. HBTQI-personer exkluderas 

med anledning av att samhällets heterosexuella matris utgår från att människan kan sorteras in 

som antingen man eller kvinna. Charlie uppvisar däremot en medvetenhet kring hur 

lönekartläggningen utifrån två kön inte är tillräcklig, hen har visioner om att kunna 

lönekartlägga utifrån fler aspekter. Samtidigt framhåller Waite (2021, s. 1854) hur en 

skyddande lagstiftning för HBTQI-personer kan skapa en acceptans, synlighet och tolerans för 

gruppen då arbetsgivare tvingas vidta vissa åtgärder. Ambjörnsson (2016, s. 59) menar å andra 

sidan att acceptansen för HBTQI-personer bygger på heteronormativitetens villkor. Författaren 

lyfter att HBTQI-personer har blivit alltmer accepterade, dock innebär acceptansen inte att de 

får synas och höras utan acceptansen innebär snarare att HBTQI-personer måste anpassa sig 

inom en specifik ram. Charlies vision om att kunna lönekartlägga utifrån fler aspekter tyder på 

en medvetenhet om hur minoritetsgrupper tvingas anpassa sig inom heteronormativa ramar. 

Dessa resonemang belyser utmaningarna i att agera inkluderande utan att samtidigt exkludera, 

det eftersom inkluderingsarbetet har en heteronormativ utgångspunkt. Vidare bör det även 

finnas en medvetenhet kring hur ett uppmärksammande kring en specifik grupp människor kan 

skapa en upplevelse av stigmatisering. Om en organisation behöver tillämpa särskilda åtgärder 

för att inkludera en viss grupp kan personer som tillhör gruppen målas ut som än mer avvikande 

eller annorlunda.  

 

6.1.7 Vems ansvar?  

Sam lyfter hur hen som HR-personal inte kan “vara en polis” när det kommer till 

säkerställandet av inkludering. Detta tyder på att hen i viss mån frånsäger sig ansvaret i frågan 

och istället lämpar över det till chefer och medarbetare. Uttalandet tyder även på att HR:s roll 

i inkluderingsarbetet främst är att skapa förutsättningar, men ansvaret att säkerställa att 

inkluderingen genomsyrar organisationen ligger på medarbetare och chefer. För att det faktiskt 

ska genomsyra organisationen krävs dels ett engagemang, dels tid och kunskap. Det framgår i 

intervjuer med respondenterna att de upplever att tid är en bristvara. Samtidigt är tid även en 

förutsättning för både HR som bär ansvar för framtagandet av materialet, men även för chefer 

och medarbetare då Sam menar att det är dem som faktiskt behöver arbeta med det i praktiken. 
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Vidare går det dock att problematisera hur tidskrävande det är att arbeta inkluderande. Det kan 

ses som tidskrävande att ta fram arbetsmaterial, göra fysiska och psykosociala anpassningar 

samt att sprida medvetenhet. Däremot bör det inte vara tidskrävande att i det dagliga arbetet 

agera inkluderande och bära med sig en medvetenhet kring normer. En enkel åtgärd för att 

bidra till en mer inkluderande arbetsplats är, som Charlie nämner, att fråga om kollegan har en 

partner istället för att förutsätta att denne är av motsatt kön. Charlies uttalande tyder på en 

medvetenhet kring performativitet och subversivitet. Hur föreställningar om kön upprätthålls 

och reproduceras genom normer, föreställningar och etiketter (Butler 2007, s. 184).  

 

6.1.8 Sammanfattning 

Utifrån HR-personalens upplevelser framgår att de främst använder sig av styrande dokument 

för att skapa en inkluderande arbetsmiljö. För att säkerställa att dessa dokument efterlevs i 

praktiken används medarbetarenkäter, medarbetarsamtal, OSA-skyddsrond och 

arbetsplatsträffar som verktyg. Ur empirin går att utläsa att HR:s främsta funktion i frågan är 

att ta fram verktyg, utbildningsmaterial och förutsättningar för medarbetare och chefer. 

Respondenterna menar att inkludering av HBTQI till stor del ingår i det övergripande 

inkluderingsarbetet. Särskilda insatser som genomförs specifikt för gruppen är HBTQI-

utbildningar och certifieringar. Vidare framhålls en normmedvetenhet som viktig för en 

inkluderande arbetsmiljö. HR-personalen är medvetna kring hur den heterosexuella matrisen, 

performativitet och subversivitet präglar deras arbete. Respondenterna utmanar normer genom 

att lyfta idéer på inkluderande och normbrytande insatser, däribland fysiska 

arbetsmiljöanpassningar och lönekartläggning utifrån fler aspekter än bara man och kvinna.  

Organisationens inkluderingsarbete beskrivs bedrivas av två anledningar. Dels för att skapa en 

god arbetsmiljö för organisationens medarbetare, dels för att det är fördelaktigt för 

arbetsgivarvarumärket.  

 

6.2 Metoddiskussion 

I följande avsnitt kommer studiens metodval och tillvägagångssätt att diskuteras och 

analyseras.  

 

Med studiens syfte i åtanke anser vi att den kvalitativa metoden var fördelaktig. Studiens 

frågeställningar utgick ifrån respondenternas egna upplevelser, vilket innebar att kvantitativ 

mätbara data inte var av relevans. De kvalitativa intervjuerna gav oss möjlighet att ta del av 

respondenternas egen upplevelse där de gavs utrymme att fritt resonera utefter intervjuguidens 

frågeställningar (Kvale & Brinkmann 2009, s. 17). För att samla in empiri som var av vikt för 

studiens syfte och frågeställningar ansåg vi att de semistrukturerade intervjuerna var väl 

lämpade. Strukturen på våra intervjuer bidrog till avslappnade samtal samtidigt som det gav 

oss möjlighet att ställa relevanta följdfrågor. Vad som däremot kan ses som en nackdel med 

den semistrukturerade strukturen är att följdfrågorna kan komma att skilja sig åt beroende på 

respondenternas svar. Variationen på följdfrågor kan i viss mån påverka studiens tillförlitlighet 

då enbart de i förväg formulerade frågorna var desamma till samtliga respondenter (Bryman 

2018, s. 563). Dock är det i vårt fall snarare en fördel än en nackdel. Det eftersom vårt val av 

metod bygger på att respondenterna får redogöra för sina upplevelser, vilket kan framträda 

genom skilda formuleringar.  

 

I vår studie kom respondenterna att ställas inför olika följdfrågor. Följdfrågorna varierade i 

olika grad beroende på hur mycket respondenterna uppgav att de arbetade med 
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inkluderingsarbetet. Något som kan ses som en brist i vår intervjuguide är hur den förutsätter 

att respondenterna upplever eller framhåller en bild av att organisationen arbetar med dessa 

frågor. Vid en av intervjuerna framgick det tidigt att respondenten upplevde att hens 

organisation inte alls arbetat med frågan om inkludering. Detta resulterade i att intervjuguiden 

i viss mån fick omformuleras för att respondenten skulle ha möjlighet till att besvara frågorna. 

Vid den intervjun ökar risken för ledande frågor då den kan liknas vid en mer ostrukturerad 

intervju (Bryman 2018, s. 564). Anledningen till att vi förutsatte att samtlig HR-personal gavs 

utrymme att arbeta med inkluderingsfrågan var på grund av att det är lagstadgat. Vi noterade i 

detta fall hur vår förförståelse och våra värderingar i viss mån präglat vår intervjuguide.  

 

Intervjuerna som genomfördes var digitala, något som var till studiens fördel i och med den 

geografiska spridningen. De digitala intervjuerna sparade oss mycket tid då det inte krävde 

några resor, varken för oss eller respondenterna. Digitala möten kan även upplevas mindre 

tidskrävande, vilket gjorde det möjligt för oss att komma i kontakt med respondenter som 

kunde tänka sig att ställa upp med ett relativt kort varsel. Vi gav även, i och med digitala 

intervjuer, våra respondenter möjlighet att genomföra intervjun i en miljö de kände sig trygga. 

Detta kan möjliggöra att respondenterna har lättare att prata fritt och avslappnat kring ämnet 

(Bryman 2018, s. 582). Vad som däremot kan ses som en nackdel är hur digitala intervjuer kan 

begränsa interaktion. De digitala intervjuerna kan göra det svårare att läsa av respondenterna, 

vilket kan ha en negativ effekt på intervjutillfället. Vi ser dock inte att de digitala intervjuerna 

hade någon negativ effekt på resultatet. Något som kan förklara att vi inte påträffat några hinder 

med de digitala intervjuerna är en allt större vana vid digitala intervjuer. Covid-19 har för 

många inneburit att fysiska möten begränsats och därför har personer i liknande yrken vant sig 

vid digitala möten.  

 

Inledningsvis var vår vision att intervjua respondenter som var HR-personal inom regionala 

sjukhus. I tidigare forskning inom ämnet framgick hur kunskapen om HBTQI var bristfällig 

gentemot patienter. Av den anledningen var det av intresse att studera huruvida kunskapen såg 

ut längre upp i organisationen. Då vi inte hade någon insyn i vem som arbetade med dessa 

frågor inom respektive region tillämpades ett snöbollsurval. Vi tog en initial kontakt via 

mejladresser vi funnit på de regionala hemsidorna där vi hänvisades vidare till lämplig HR-

personal. Vi noterade att ansvaret för frågan inte alltid var uppdelade efter förvaltning, vilket 

resulterade i att vi valde att bredda vår avgränsning till endast regional verksamhet. Av samma 

anledning kom respondenterna att ha något varierande befattningar, vilket kan vara en 

förklaring till respondenternas skilda perspektiv på frågan. Samtliga respondenter är dock 

personer som verkar inom HR med olika stort fokus på arbetsmiljö eller likabehandling. Vi 

anser att de olika befattningarna respondenterna innehar gör det svårare att röja deras identitet, 

vilket kan ses som fördelaktigt för studiens konfidentialitetskrav (Bryman 2018, s. 170). 

Däremot innebär snöbollsurvalet för studien att någon inom organisationen har hänvisat mejlet 

vidare, vilket i sin tur medför att någon inom respondentens organisation kan veta om dess 

medverkan. Då någon inom organisationen eventuellt är medveten om respondentens 

medverkan kan det i sin tur resultera i att respondentens svar blir återhållsamma. 

Respondentens medvetenhet om att hens identitet kan röjas inom organisationen kan även 

påverka svaren med anledning av att respondenten vill upprätthålla en lojalitet gentemot 

arbetsgivaren. Svaren kan också komma att bli återhållsamma med anledning av att ämnet kan 

upplevas vara känsligt och svårt att prata om.  

 

Det framgick i övrigt en viss variation i hur respondenterna framställde organisationens 

inkluderingsarbete. En av respondenterna framhåller hur organisationen arbetar mycket med 

inkludering, men kan exempelvis inte ge ett konkret exempel på när organisationen nått 
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framgång i frågan. Samtidigt menar en annan respondent att hens organisation inte arbetar med 

inkludering. Det framgår vidare att respondentens arbete inte skiljer sig avsevärt från de andra 

respondenterna. En förklaring till de olika respondenternas framhållande av inkludering kan 

vara det tidigare nämnda skyltfönsterarrangemanget. Det är däremot svårt för oss att avgöra 

om den förskönade bilden kan förklaras av lojalitet till arbetsgivaren, rädsla för att identiteten 

ska röjas eller om det har och göra med att det är respondentens eget arbete som studeras. 

Eftersom respondenterna medverkat i en intervju där deras eget arbete undersöktes kan det 

finnas en vilja att försköna bilden och inte erkänna brister. Det är även möjligt att 

respondenterna faktiskt arbetar i enlighet med den beskrivning de uppger och att vi som 

forskare färgats av vår förförståelse och tolkningar.  

 

Avslutningsvis hade det varit av intresse att ta del av organisationernas styrande dokument och 

utbildningsmaterial. Visserligen utgår studien från ett fenomenologiskt perspektiv vilket ämnar 

ta del av respondenternas upplevelser, men det hade varit intressant att se hur väl 

inkluderingsarbetet fungerar i relation till förutsättningar, uppsatta mål och riktlinjer. Vidare 

hade dokumenten kunnat ge oss en inblick i vilken utsträckning frågan ges utrymme i de olika 

organisationerna. Med hänsyn till det hade vi, om vi hade fått göra något annorlunda med facit 

i hand, utökat vårt metodval och även sett till organisationernas dokument för att kunna jämföra 

respondenternas beskrivning med det faktiska underlaget.  

 

6.3 Slutsats 

Inkluderingsarbetet innebär vissa utmaningar. Frågan kräver engagemang, kunskap, resurser 

och utrymme. Hur stort utrymme inkluderingsarbetet får inom respektive organisation är delvis 

beroende av den politiska styrningen. Då samtliga respondenter verkar inom regional 

verksamhet kan vi se hur politiken kommit att både gynna och missgynna HR-personalens 

förutsättningar att arbeta med inkluderingsfrågan. Frågans utrymme är beroende av vad 

politikerna väljer att prioritera. I studien framgår en normmedvetenhet hos respondenterna, 

dock beskrivs kunskapen inom HBTQI som låg, trots många utbildningsinsatser och 

diplomeringar. Detta får oss att ifrågasätta varför organisationerna väljer att utbilda och 

diplomera, är det av genuint intresse eller beror det på samhällets förväntningar? Utifrån 

resultatet går att utläsa hur inkluderingsarbetet främst bedrivs på grund av lagar (tvingande 

isomorfism), hur det bidrar till ett bra arbetsgivarvarumärke (skyltfönsterarrangemang), samt 

påtryckningar och förväntningar av omgivningen att arbeta med HBTQI-inkludering (mimetisk 

och normativ isomorfism). Det genuina intresset och viljan att göra skillnad ser vi vara en 

sekundär anledning. Risken med att enbart utgå från intresse är att inkluderingsarbetet blir 

personbundet och sårbart. Om personen i fråga slutar arbeta inom organisationen så försvinner 

även arbetet. Dessutom kan vikten av intresse innebära att kunskapen inom stora organisationer 

blir ojämn. För att undvika att inkluderingsarbetet hänger på en skör tråd kan det därmed vara 

fördelaktigt att implementera tydliga rutiner. Rutinerna kräver dock ett visst engagemang för 

att de ska efterlevas i praktiken och inte resultera i ett skyltfönsterarrangemang.  

 

Efter genomförd studie kan vi se hur vår förförståelse både kan bekräftas och dementeras. Å 

ena sidan stämde mycket av vår förförståelse in på studiens resultat. Det då vi fortfarande kan 

se hur policys och värdegrunder inte alltid är implementerade i praktiken och 

inkluderingsfrågan hamnar på enskildas bord. Å andra sidan ser vi i efterhand hur frågan är 

mer komplex än vad vi tidigare trodde. Vi kan se hur det inte alltid är fördelaktigt med särskilda 

insatser. Inkluderingsarbete av en specifik grupp kan innebära att den målas ut som avvikande, 

samtidigt som det kan innebära exkludering av en annan grupp.  



 34 

 

 

Inför framtida yrkesroll tar vi med oss vikten av att göra skillnad på att inneha en mångfald i 

organisationen och att faktiskt inkludera. Ett proaktivt arbete är av vikt för att skifta fokus från 

att hantera exkluderingar. Respondenternas säkerställande av lyckat inkluderingsarbete mäts 

med hjälp av bland annat medarbetarenkäten, där eventuella brister framgår. Dessa brister tyder 

på att någon redan blivit exkluderad, vilket vi ser som ett misslyckat inkluderingsarbete. 

Kunskap och ett genuint intresse och engagemang anser vi vara nyckeln till ett framgångsrikt 

inkluderingsarbete.  

6.4 Framtida forskning 

I vår studie har vi fått ta del av hur HR-personal inom regional verksamhet arbetar med 

inkludering, i synnerhet inkludering av HBTQI-personer. Arbetsgivarperspektivet har i frågan 

belyst hur HR-personalen arbetar, hur inkluderingsarbetet bedrivs och säkerställs samt hur 

respondenterna upplever arbetet med frågan. Däremot belyser inte studien huruvida insatserna 

upplevs av dess mottagare, det vill säga HBTQI-personer. Därför hade det varit av intresse att 

ta del av arbetstagarperspektivet, att undersöka hur HBTQI-personer upplever 

inkluderingsarbetet. Genom att studera hur HBTQI-personer upplever sin arbetsmiljö kan det 

bidra med kunskap kring vad som fungerar bra och mindre bra, men även ytterligare idéer och 

arbetssätt kan uppmärksammas för att skapa en mer inkluderande arbetsmiljö. 

Arbetstagarperspektivet, som är den främsta mottagaren av inkluderingsinsatserna, kan bidra 

med värdefulla insikter kring hur HR-personal bör arbeta för ett framgångsrikt 

inkluderingsarbete.  

 

Vidare hade det varit av intresse att studera olika perspektiv på inkluderingsarbetet inom en 

och samma organisation. Detta för att se om olika roller inom organisationen har samma bild 

av inkluderingsarbetet. Genom att studera en specifik organisation bidrar det med en 

uppfattning kring de olika rollernas ansvar i frågan samt hur väl inkluderingsarbetet 

genomsyrar organisationen. Vilken effekt får HR:s inkluderingsarbete och vilka nås av HR:s 

kunskapshöjande insatser? 
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BILAGOR 

Bilaga 1 - intervjuguide  

 

Intervjuguide 

 

Presentation av oss och studiens syfte - Våra namn är Fia Andersson och Sofia Sundström, vi studerar 

ett personalvetarprogram på Högskolan i Borås och skriver nu vår kandidatuppsats. Vi har valt att 

rikta vårt fokus åt HR-personal och deras upplevelser av organisationens arbete med inkludering samt 

hur den verksamhet som de arbetar inom arbetar med frågan. Vi vill själva skapa oss en bredare 

kunskap i frågan och även bidra med en medvetenhet.  

 

Samtyckeskravet - är det okej att vi spelar in intervjun? Inspelningen kommer endast användas vid 

transkribering av materialet och kommer sedan att raderas. Du kommer att vara helt anonym i 

uppsatsen och du kan när som under studiens gång välja att avbryta din medverkan.  

 

Informera om samtyckesblanketten 

 

Bakgrund 

Berätta lite kort om din yrkesroll. 

 

Vilka är dina ansvarsområden? 

 

Hur länge har du arbetat på din nuvarande arbetsplats?  

 

Hur länge har du arbetat med HR? Har du erfarenhet från tidigare arbetsplatser?  

 

Övergripande frågor 

Vad anser du är en inkluderande arbetsplats?  

 

Hur upplever du att din arbetsplats arbetar med inkludering? 

Vad anser du fungerar bra i ert inkluderingsarbete? 

 

Hur säkerställer verksamheten att medarbetare känner sig inkluderade på arbetsplatsen?  

 

Vilka orsaker anser du vara anledningen till att inkluderingsarbetet bedrivs?  

 

Vilka utmaningar upplever du att ni har vad gäller inkluderingsarbetet? 

  Vilka utvecklingsmöjligheter ser du?   

 

Har organisationen en policy gällande inkluderings- och mångfaldsfrågor? 

Hur säkerställer organisationen att policyn efterföljs?  

 



 

Vilka minoritetsgrupper ingår i ert inkluderingsarbete?  

 Vilka grupper upplever du är prioriterade i inkluderingsarbetet?  

 

Kan du ge ett konkret exempel på när organisationen har nått framgång i frågan om 

inkludering?  

 

Upplever du att covid-19 haft någon påverkan på arbetet med dessa frågor? Om ja, vilka? 

 

HBTQI  

Arbetar ni specifikt för att skapa en inkluderande arbetsmiljö för HBTQI personer?  

 Hur ser det arbetet ut?  

 

Hur upplever du dina förutsättningar att arbeta med inkludering som rör HBTQI personer? 

(Vilka förutsättningar finns) 

 

Erbjuder organisationen någon form av utbildning i den här sortens frågor? Vilken utbildning 

och vem får möjlighet att gå dessa utbildningar? 

 

Upplever du att organisationen har tillräcklig kunskap för att arbeta med inkluderingfrågor 

kopplat till HBTQI? 

 

Vad innebär ett inkluderande klimat för HBTQI personer för dig? 

 Hur agerar du/verksamheten för att bidra till detta? 

 

Hur upplever du att organisationskulturen påverkar inkluderingen av HBTQI personer?  

 

Vilka fördelar ser du med att arbeta aktivt med inkludering?  

 

Har ni någon gång misslyckats med en inkludetande insats? Vad hände? Vad gick fel? Vad 

lärde ni er av det?  

 

Avslutande frågor 

Finns det något du vill tillägga som vi inte har tagit upp? 

 

Har du någon fråga till oss? 

  



 

Bilaga 2 - samtyckesblankett  

 

Samtyckesblankett 

Information angående deltagande i examensarbete 
Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete. Vi är studenter som studerar på OPUS-

programmet vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd, Högskolan i Borås. Som en del i 

utbildningen gör vi ett examensarbete på kandidatnivå. 

Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta? 

I vår kandidatuppsats har vi valt att fokusera på hur HR-personal inom offentlig förvaltning 

(inriktning sjukvård) arbetar med inkludering- och mångfaldsfrågor. Via mailkontakt med en 

medarbetare inom organisationen du verkar inom har vi fått vetskap om att Du är en passande 

intervjuperson för vår studie, därav har Du blivit tillfrågad att medverka. 

  

Huvudman för examensarbetet är Högskolan i Borås, som är en statlig myndighet. Med 

huvudman menas den organisation som är ansvarig för studien. 

Hur går examensarbetet till? 

Examensarbetet är en kvalitativ studie där du som respondent deltar i en intervju. Deltagandet 

är helt anonymt där du som respondent varken kommer att nämnas vid namn eller organisation. 

Det kommer vid sammanställandet av resultatet inte gå att urskilja vem som är vem av de 

respondenter som deltar. Du som respondent kommer under intervjuns gång få frågor baserat 

på dina egna erfarenheter och upplevelser och det krävs ingen förberedelse från respondenten. 

Intervjun beräknas ta ca. 1 timme.  

Hur får jag information om resultatet av studien? 

När examensarbetet är examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner för 

examensarbete vid Högskolan i Borås och finnas tillgängligt i databasen DIVA. Vi kan även 

skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om så önskas. 

Deltagandet är frivilligt  

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om du väljer 

att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför, och det kommer 

inte heller att påverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta 

handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). För att delta behöver du lämna ditt 

samtycke. 

Vad händer med mina uppgifter? 

I examensarbetet kommer vi att samla in information från dig. Inga namn, uppgifter eller 

resultat som kan härledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt 



 

material kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av det, i enlighet med gällande 

lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att förstöras när examensarbetet är 

examinerat och godkänt varvid personuppgiftsbehandlingen upphör. 

  

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stöd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsförordningen 

(samtycke). Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal 

rättigheter enligt dataskyddsförordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebär 

att du har rätt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt få dessa rättade 

eller raderade. Du har också rätt att få behandlingen av uppgifter om dig begränsad. Kontakta 

ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall. 

Om du har frågor kring behandlingen av dina personuppgifter är du välkommen att i första 

hand kontakta ansvariga för examensarbetet eller handledaren. Du är också välkommen att 

kontakta högskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har 

därtill rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som är 

tillsynsmyndighet. 

Ansvariga för examensarbetet  

Ansvariga författare 

Fia Andersson                                                                                                            

Mail: xxx 

Telefonnummer: xxx 

Sofia Sundström  

Mail: xxx 

Telefon: xxx 

Handledare 

Danka Miscevic 

Mail: xxx 

  

Samtycke om deltagande 

Fylls i av handledaren 

Härmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten 

till deltagande i examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt 

ovan. 

  

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Datum och handledares namnteckning 



 

Fylls i av deltagaren 

Jag har fått muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft möjlighet 

att ställa frågor. Jag får behålla en kopia av den skriftliga informationen. 

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och 

behandlas på det sätt som beskrivs i informationen ovan. 

  

-----------------------------------------------------------------------------------------------  

Namnteckning 

  

-----------------------------------------------------------------------------------------------  

Ort och datum 
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