Hbtq

— En facklig fraga




Hbtqgi - en facklig fraga

Har du koll pa dina arbetskamraters
privatliv? Manga skulle nog auto-
matiskt svara nej pa den fragan.
Men faktum ar att pa jobbet vet de
flesta vem som ar gift, sambo eller
singel, och vilka som vantar barn
eller redan har. Vi visar regelbundet
vilka vi ar, hur vart liv ser ut och
vilka som finns i var narhet nar vi
berattar om exempelvis semester-
resor, huslan, helg- eller fritids-
aktiviteter i de dagliga samtalen
med jobbarkompisarna.

Dessa samtal ar viktiga. Det ar da
vi lar kédnna varandra béattre, visar
att vi bryr oss om varandra och
starker sammanhallningen pa job-
bet. Darfor ar det viktigt att alla som
vill bade ska kunna vara sig sjalva
och kénna sig trygga i att beratta
om sina liv, sin fritid och sina intres-
sen pa samma villkor.

En grund att sta pa

Vissa hbtgi-personer ar 6ppna pa
jobbet, andra &r inte det. En del kan
bli osakra pa vilka reaktioner som
kan uppsta. Andra har negativa er-
farenheter av att beratta, vilket kan
satta spar och paverka arbetslivet.
En del skulle vilja vara 6ppna, men
far dagligen hora en jargong som
tydligt visar att det inte &r mgjligt.
Det finns ocksa hbtqgi-personer som
inte vill vara 6ppna med sina liv och
det maste respekteras. Viktigast

ar att den som vill vara éppen ska
kénna sig trygg i att vara det.

Din uppgift som fértroendevald ar
att jobba for trygga, inkluderande
och icke-diskriminerande arbets-
platser med en god arbetsmiljo for
alla. Det ar en viktig facklig fraga.
Och du som ar fortroendevald kan
verkligen géra skillnad!

IF Metall star for ett demokratiskt, 6ppet och solidariskt samhélle. Vi tillbakavisar
diskriminering, orattvisor och angrepp mot demokratin.

Inom IF Metall har alla medlemmar samma varde oavsett alder, kon, ursprung,

funktionsnedsattning, kénsidentitet, sexuell Iaggning och religion. Det ska pragla det
fackliga arbetet, representationen inom férbundet samt vara fackliga och politiska mal.




Begreppet kon anvands ofta for att sarskilja manniskor genom att dela in
dem i grupperna kvinnor och man. Men kon ar mer komplext &n sé och
kan brytas ner i fyra olika delar:

* Kropp — inre och yttre kdnsorgan, kdnskromosomer, hormonnivaer samt
sekundara konskaraktaristika (exempelvis skaggvaxt eller brosttillvaxt).
Kroppsligt finns det inte bara tva tydligt avgransade kénskategorier, utan

en mangd variationer.

* Juridiskt kon — det kon som star registrerat i folkbokforingen, i pass
eller legitimation.

» Konsidentitet — en persons sjalvupplevda kon, det vill sdga det kon
man kanner sig som och vet att man ar.

» Konsuttryck — hur en person uttrycker kén genom till exempel klader,
kroppssprak, frisyr, rost med mera.

Visste du?

| Sverige finns det annu bara tva

juridiska kén — kvinna och man.

Men i vissa andra lander, exempelvis
Tyskland, Nepal och Indien, finns ett
tredje alternativ.

Hbtqi ar ett samlingsnamn for homosexuella, bisexuella, transpersoner,
queera och intersexpersoner.

H:et och b:et handlar om sexuell ldggning, alltsa vem man blir kar i eller
attraherad av. T:et handlar om hur man definierar och uttrycker sitt kon.
Q:et star for queer, och kan rora sexuell laggning, konsidentitet, relatio-
ner och/eller sexuell praktik, men kan ocksa vara ett uttryck for ett kritiskt
forhallningssatt till radande normer. l:et handlar om att kroppen bryter mot
normer kring kon.

Namner han att
han ar gay foér att
ragga pa mig?

o Borde jag
X namna att jag sag
en Prideparad en
gang, fér att visa
att jag inte ar
homofob?

A A

Maste han trycka
b upp sin sexualitet i
ansiktet pad oss?

00 Det ar samma med min tjej,
2,00 jag fattar inte att hon orkar!




Historien

Under arens lopp har

de formella rattigheterna

for hbtgi-personer gradvis

starkts i Sverige. 1987 laggs homosexuell laggning 2009 avskaffar Socialstyrelsen
till bland diskrimineringsgrunderna i transvestism som sjukdoms-
Nagra exempel: straffbestammelsen om olaga diskri- begrepp.
minering.

1995 infors lagen om

registrerat partnerskap.
2011 infors ett utdékat grundlags-

skydd mot diskriminering som har
samband med sexuell Iaggning.

1944 avkriminaliseras homosexuella
relationer mellan samtyckande
vuxna individer.

ecescccsccecccncee N 1988 I eecscccscccncne cecescceeces ..................}

1999 trader lagen om férbud

1979 avskaffar Socia.lstyrelsen mot diskriminering i arbetslivet pa
homosexualitst som sjukdoms- grund av sexuell Iaggning i kraft.
diagnos.

1988 inférs sambolagen for
homosexuella. Sverige blir
darmed forst i varlden med
att reglera, och erka.nna, 2009 gors aktenskapsbalken,
samkonade parrelationer. . :
och andra férfattningar som
galler makar, kénsneutrala.



Hbtgi-personer i arbetslivet

Diskriminering innebar att nagon blir behandlad pa ett annat satt an vad
andra skulle ha blivit i motsvarande situation och skalet till detta beror pa
nagon av de sju diskrimineringsgrunder som finns i diskrimineringslagen:

* Kon

» Konsoverskridande identitet eller uttryck
» Etnisk tillhorighet

» Religion eller annan trosuppfattning

» Funktionsnedsattning

» Sexuell laggning

+ Alder

Hbtgi omfattar framst tva diskrimineringsgrunder: sexuell laggning samt
konsidentitet och kénsuttryck.

Tank pa att nar diskriminering intraffar kan flera diskrimineringsgrunder
vara inblandade. Dessutom ar hbtqi-personer inte enbart sin kdnsidentitet,
sitt kdnsuttryck eller sexuella laggning utan sa mycket mer — precis som
alla andra manniskor.

Sexuell laggning

De studier som finns visar att cirka 50 procent bland bisexuella och homo-
sexuella inte ar 6ppna infor sina kollegor. Bland de som inte ar 6ppna avstar
40 procent fran att delta i samtal med kollegor for att inte riskera att bli
"avsldjade”.

Det finns skillnader i upplevelse av diskriminering. Den som séllan eller
aldrig blir diskriminerad kan ha svart att marka att andra blir diskriminerade.
Enligt forskningen anser heterosexuella personer i lagre utstrackning att
det forekommer diskriminering pa grund av sexuell laggning, medan homo-
och bisexuella upplever den som hégre.

Bi- och homosexuella personer ar i lagre utstrackning an heterosexuella
anslutna till facket. Det kan tolkas som att homo- och bisexuella upplever
att facket inte arbetar med hbtqgi-fragor.

Konsidentitet och konsuttryck

Manga transpersoner uppger att de utsatts for diskriminering i arbetslivet.
Som stdd for att motverka detta finns bland annat de sju diskriminerings-
grunderna, dar kdnsidentitet och kdnsuttryck ar en av dessa.

| en undersokning fran Folkhalsomyndigheten 2015 svarar halften av de
tillfragade transpersonerna att de blivit utsatta for krankande behandling
eller krankande bemdétande minst en gang under de tre senaste mana-
derna. Det ar nastan tre ganger sa hog siffra som bland befolkningen i
allmanhet. Att ha blivit utsatt pa grund av sitt kdnsuttryck var den vanligaste
anledningen (48 procent).

En studie fran Linkdpings
universitet 2020 visar att det
ar 18 procent mer sannolikt
att en cisperson (en person
som identifierar sig med det
kon de tilldelats vid fodseln)
far ett positivt svar fran ar-
betsgivarna pa sina inskick-
ade ansokningar, jamfort

med en transperson. Studien /  Asch. du ska
. . . L inte ta at dig,
visar ocksa att diskrimi- det var nog inte
neringen &r tydligast inom sa han menade

mansdominerade yrken.




En trygg och icke-diskriminerande
arbetsplats - allas ansvar

&

Arbetsgivaren

v Férebygga diskriminering
+ Utreda och atgarda trakasserier
+ Samverka med den fackliga organisationen

Diskrimineringsombudsmannen

+ Forebygga diskriminering
+ Driva diskrimineringsarenden av stor principiell betydelse
+ Utdva tillsyn av lagen

Facket

v’ Férebygga diskriminering
+ Foretrada sina medlemmar i diskrimineringsarenden
+ Samverka med arbetsgivaren

Arbetskamraten

v Forebygga diskriminering

Ahh! Min
partner, alltsa
hen kryddar
alltid for
starkt!

Ehh... vad modigt av HEN
att vaga vara en "hen”, ja det &r ju sd
INSPIRERANDE att folk vdgar ga sin egen
speciella vag och &ven om manga siger
att det ar fel, tycker jag SAKLART att
det dr viktigt att alla far vara

sig sjalva AVEN nar o
de lagar mat!!! ¢

Kom ihag att arbetsgivaren har ett ansvar for att se till att det inte fore-
kommer diskriminering och trakasserier, och att jobba forebyggande enligt
diskrimineringslagstiftningen.

Arbetsgivaren ska dessutom ha rutiner for hur diskriminering och trakas-
serier ska hanteras. Dessa rutiner ska vara kanda bland de anstéllda. Ditt
ansvar som fortroendevald ar att i samverkan med arbetsgivaren arbeta
fram fungerande rutiner.

Arbetsmiljoverkets foreskrift 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo:

6 § Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har nedanstaende

kunskaper:

1. Hur man férebygger och hanterar ohdlsosam arbetsbelastning.

2. Hur man férebygger och hanterar krankande sarbehandling.
Arbetsgivaren ska se till att det finns férutsattningar att omsatta dessa
kunskaper i praktiken.

14 § Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krdnkande sarbe-
handling ska hanteras. Av rutinerna ska det framga
1. vem som tar emot information om att krdnkande sarbehandling
férekommer,
2. vad som hander med informationen, vad mottagaren ska gora, och
3. hur och var de som &r utsatta snabbt kan fa hjalp.
Arbetsgivaren ska gora rutinerna kanda for alla arbetstagare.
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Checklista: Gor dig sjalv och
arbetsplatsen mer inkluderande

Utmana den egna varldsbilden

Normer ar oskrivna regler, idéer och ideal som styr hur vi férvantas vara,
leva och se ut. Det finns manga olika normer i vart samhalle, varav hetero-
normen ar en.

Heteronormen innebar att det finns underférstadda regler och férvantningar
som begransar hur och vem man far vara ifraga om kén och sexualitet. Om
du sjalv tillhér normen (det vill sdga ar heterosexuell i det har exemplet)
kan det vara svart att se andras erfarenheter och perspektiv. Ofta far vi syn
pa normer forst nar nagon bryter mot dem.

~ Hur reagerar du nar en arbetskamrat bryter mot en norm?

+ Ar du en person som vagar utmana normen eller reproducerar du den?

+ Har du tillrackligt med hbtgi-kunskap? Om du sjalv tillhdr normen kan det
vara svart att se hur de som bryter mot normen upplever sin jobbvardag.

Ho6j kunskapen och ténk pa att vara forebilder
Diskutera med arbetsgivaren hur ni kan héja kunskapen pa arbetsplatsen.
Det kan till exempel handla om att:

+ Utbilda bade chefer och medarbetare i fragor som ror hbtgi. Vill ni pa
allvar skapa en inkluderande arbetsplats finns det mycket att [asa och
lara om bemétande, inkludering och likabehandling.

v Undersok om ni kan ta med en punkt pa medarbetarsamtalen, dar
alla far ge sitt perspektiv pa hur de tycker organisationen jobbar med
mangfalds- och hbtgi-fragor.

+ Du som fortroendevald ar en forebild for dina arbetskamrater och darfor
ar det viktigt att du bidrar till en 6ppen och inkluderande arbetsplats, och
sager ifran om det uppstar oonskad jargong eller nedsattande skamt om
hbtqi.

Tank pa spraket

Hur vi tilltalar varandra, hur vi skamtar och vilken jargong vi har visar pa
attityderna i organisationen. Om detta sker pa bekostnad av nagon, eller
en viss grupp, ar det alltid skadligt fér arbetsmiljon.

v Tank pa ditt eget sprakbruk. Det visar vilken kunskap du har, men ocksa
dina brister.

v Anvand kdnsneutrala ord och utga inte fran att alla lever heteronormativt.
Sag till exempel "alla oavsett kdn” i stallet fér kvinnor och man, eller
"partner” och "sambo” i stéllet for fru eller make. Tank pa det saval i
fikarummet som under arbetets gang.

+ Prata om foraldraledighet i stallet for mamma- eller pappaledighet. Det
inkluderar alla oavsett kon, kdnsidentitet och sexuell Iaggning.

v Vid samtal om familj gar det bra att fraga: "Hur ser din familj ut?”

Har ar alla valkomna,
man, kvinnor, och sana
dar ehhh
vahettere
andra.

Sé&na
dara, ni

Dom Ar ocksd

Vélkofiii____,/)
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Se Over lokalerna

+ Verka for att ni far kénsneutrala toaletter. Omkladningsrum ar till for alla,
hjalp till att ordna sa att det finns en avskild del eller tillgang till enskilt
rum for ombyte.

+ Granska bilder, skyltar och informationsmaterial som visas i lokalerna
och aven i fikarum, omkladningsrum och pa toaletter. Det &r bra om
bilder som finns i informationsmaterial ar sa inkluderande som mgjligt.

+ Se upp med informellt material i form av medtagna tidningar, vykort,
urklippta serierutor eller handskrivna lappar. Ibland kan dessa innehalla
"skdmt” som kan vara diskriminerande och darmed motverka ditt arbets-
miljdarbete.

Hall koll pa jargongen
+ Var uppmarksam pa hur det pratas pa arbetsplatsen — hur skamtas det

och vad skamtas det om? Humor &r nagot positivt som motverkar stress.

Finns det granser? Vem bestdmmer granserna? Finns det informella
ledare?

+ Skratta inte med om det dras homo-, bi- och transfobiska skamt. Var
tydlig med att det ar oacceptabelt och tala om varfor. Som fortroende-
vald har du en viktig position och férvantas foregd med gott exempel.
En fértroendevald som drar homo- eller transfobiska skdmt inger inte
nagot fortroende.

+ Skratta inte heller med om det raljeras 6ver ordet hen”. Hen &r ett pro-
nomen och ett viktigt ord fér de som inte identifierar sig som "hon” eller
"han”.

+ Manga kan paverkas av krankande jargong mot hbtgi-personer. Tank
pa att det ocksa kan finnas vanner, foraldrar, syskon och barn till

hbtgi-personer pa arbetsplatsen.

Se over rutiner, texter och dokument

Som facklig representant har du mgjlighet att paverka arbetsplatsen genom
att tycka till om rutiner, blanketter och styrdokument, sa ni tillsammans kan
forebygga diskriminering och trakasserier.

1. Enkéter och skyddsronder

+ Vid framtagning eller utveckling av nya enkéter — informera och ta hjalp
av medlemmarna. P& sa satt tar du del av deras synpunkter samtidigt
som du férankrar ditt arbete.

+ Fundera 6ver om fragorna som stélls ar relevanta for alla.

+ Vid fragor om kon har en del arbetsplatser infort alternativen: "kvinna”,
"man” och "annat” sa att flera kan svara. Fundera ocksa pa om kon verk-
ligen ar relevant och viktigt i sammanhanget. | vissa fall ar det sa, i andra
fall inte.

+ Innehaller enkaten fragor om trakasserier, diskriminering eller jargong?

+ Finns samtliga diskrimineringsgrunder inkluderade?

Ska du
inte ha
hérsel-
kapor?

Har anvander
vi inte "bdg" som
nagot daligt.

Och dessutom ar

skyddsutrustning
lika viktigt foér oss
som &r straighta!

-

Puh! Det kanske gar
att komma ut p& det har
jobbet &nda...
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2. Styrdokument
v Uppmarksamma dokument som handlar om foraldraskap. Mamma- eller
pappaledighet kan andras till "féraldraledighet”, och mamma eller pappa
kan andras till "vardnadshavare” eller "féralder”.

3. Dokument om bemoétande
" Ar homo- och bisexuella och transpersoner inkluderade i dessa dokument?
+ Far nyanstéllda information om dokumenten?

Begreppsordlis

Tank pa att forklaringarna som presenteras har ar forenklingar. Téank ocksa
pa att aven om personer passar in i definitionen av ett visst begrepp, ar det
inte sakert att hen ar bekvdm med att anvanda ordet om sig sjalv.

Hbtqi — Samlingsnamn f6r homosexuella, bisexuella, transpersoner,
queera och intersexpersoner.

Sexuell laggning — En diskrimineringsgrund som omfattar alla bisexuella,
heterosexuella och homosexuella. Enligt svensk diskrimineringslag finns
det tre olika sexuella laggningar: heterosexuell, bisexuell och homosexuell.
| praktiken anvander dock personer fler ord an just homo, hetero och bi fér
att beskriva sin sexuella laggning. Ordet sexuell laggning sager ingenting
om hur manniskor har sex, utan med vilka.

Asexuell — En person som inte kanner sexuell attraktion till nagot kon.

Bisexuell — En person som kan bli foralskad/attraherad av manniskor
oavsett kon.

Cisperson — En person som identifierar sig med kénet man tilldelades vid
fédseln. Cis har ingenting med sexualitet att gora.

Crossdresser — En person som valjer att bryta mot normer fér manligt el-
ler kvinnligt i sina uttryck. Det kan handla om andra klader, smink, frisyrer,
kroppssprak, rostlage eller andra attribut an vad som forvantas utifran ens
juridiska kén. Crossdresser har ersatt begreppet transvestit.

Heterosexuell — En person som kan bli féralskad/attraherad av nagon av
ett annat kon.

Homosexuell — En person som kan bli féralskad/attraherad av nagon av
samma kon.
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Intersexperson — En person som inte passar in i uppdelningen kvinna/
man eftersom hens medfédda kropp bryter mot normer kring kén (pa grund
av ett medfott tillstand dar konskromosomerna, konskortlarna eller kdnsor-
ganens utveckling ar atypisk). Intersex sager inte nagonting om en persons
sexuella laggning.

Konsidentitet och kdonsuttryck — En diskrimineringsgrund som handlar
om hur vi uttrycker kén infér andra och hur vi identifierar oss kdnsmassigt.

Transperson — Att bryta mot normer kring kdnsidentitet/kdnsuttryck och
samtidigt identifiera sig med begreppet trans. Gemensamt fér transperso-
ner ar att ens konsidentitet och/eller konsuttryck inte stammer 6verens med
det juridiska kén man blev tilldelad nar man féddes. Trans har ingenting
med ens sexualitet att géra.

Queer — Ett aktivt ifragasattande av normer om kén och sexualitet. En del
anvander ordet queer om sig sjalva, for att tala om att de inte foljer samhal-
lets normer for kon och/eller sexualitet.

Diskussionsfragor

1. Vad betyder ett 0ppet och inkluderande arbetsliv for dig?

2. Ar det laddat att prata om hbtgi-fragor pa din arbetsplats?

Varfor/varfor inte?

3. Utgar ni fran heteronormen pa din arbetsplats? Om ja, pa vilket/vilka

satt och vid vilka tillfallen?

4. De flesta personer tillbringar mer tid pa sin arbetsplats &n med sin

familj. Men nar en arbetsplats inte har en tillatande och 6ppen attityd
kring konsidentitet och sexuell laggning — vilka konsekvenser kan det da
fa for individen? Vilka konsekvenser kan det fa for arbetet?

5. Vad kan du som fackligt fértroendevald géra for att skapa en mer 6ppen

och inkluderande arbetsplats? Ar det nagot du tycker att din arbetsgivare,
klubb eller IF Metallavdelning borde jobba mer aktivt med?

6. Hur arbetar din arbetsplats med aktiva atgarder enligt diskriminerings-

lagen?
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Hbtqi — en facklig fraga

Hbtqi ar ett samlingsnamn for homosexuella, bisexuella, transpersoner,
queera och intersexpersoner.

Att arbeta for en trygg, inkluderande och icke-diskriminerande arbetsplats
ar allas ansvar, men det ar ocksa en viktig facklig fraga. Har kan du som
fortroendevald verkligen gora skillnad. Inte minst genom att vara en fore-
bild som sager ifran vid diskriminering och krankande jargong.

Den har broschyren lar dig mer om hbtqi och ger &ven tips pa hur ni kan
arbeta for en god arbetsmiljo for alla, som ar fri fran trakasserier och krank-
ningar, pa din arbetsplats.
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