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1. Sammanfattning

Den hir rapporten presenterar resultaten fran en undersokning om Oppenhet i arbetslivet som
LO genomforde i samband med Pride-veckan 2011. Syftet dr att belysa forutsittningarna for
homo- och bisexuella och transpersoner i delta i arbetslivet pa lika villkor som andra grupper.
Totalt tillfragades 1000 personer, ett snitt av alla forvarvsarbetande pa arbetsmarknaden, via
webintervjuer i Novus riksrepresentativa Sverigepanel

Totalt nio fragor inom tre olika omraden stélldes. Det forsta omradet handlar om vilka
varderingar som rader i arbetslivet. Det andra handlar om verktyg och rutiner for att motverka
kriankningar i arbetslivet. Det tredje omradet beror fackets roll och synlighet i
diskrimineringsfragor.

Svaren i undersokningen presenteras utifran foljande variabler:

Fackorganisation: LO, TCO, SACO, e¢j medlem
Anstiéllningsform: visstidsanstillning eller tillsvidareanstéllning
Privat eller offentlig sektor

Arbetsplatsens storlek

Bransch'

Varderingar pa arbetsplatsen

En majoritet, sex av tio, anser att det gar att vara Oppen pa arbetet

Endast tva av tio anser att deras arbetskamrater har fordomar mot hbt-personer.

Fyra av tio uppger att de inte skulle sdga ifran om nagon skimtade om hbt-personer pa
arbetet, medan tre av tio uppger att de skulle sdga ifran.

LO-medlemmar anser i1 hogre utstrackning d&n TCO och SACO-medlemmar att det
finns fordomar mot homo- och bisexuella och transpersoner pa deras arbetsplatser.
Undersokningen visar ocksa att LO-medlemmar i ldgre utstrackning &r redo att aktivt
bryta med dessa fordomar. Men samtidigt anser LO-medlemmar 1 hogre utstrickning
dn medlemmar i andra fackorganisationer att det gar att vara dppen i arbetslivet.
TCO och SACO-medlemmar dr mer osékra dn LO-medlemmar i fraga om hur de
skulle agera om nagon skdmtade om hbt-personer och vilka viarderingar som rader pa
arbetsplatsen.

Personer som inte dr med i facket upplever att klimatet pa arbetsplatsen dr mer
tillatande @n personer som &r fackmedlemmar.

Visstidsanstillda anser i lagre utstrackning #n tillsvidareanstillda att det gar att vara
Oppen och skulle inte sdga ifran om nagon skdmtade om hbt-personer pa arbetsplatsen.
Anstillda i privat sektor anser i hogre grad att det finns fordomar pa deras
arbetsplatser 4n anstillda inom offentlig sektor.

Inom industrin dr andelen som anser att det gar att vara Oppen pa arbetsplatsen ldgre
an genomsnittet. Fler dn snittet uppger att det finns fordomar pa arbetsplatsen och fa
skulle sdga ifran om nagon skamtade pa hbt-personers bekostnad.

" Deltagarna har sjilva fatt definiera vilken bransch de arbetar inom.



Verktyg mot diskriminering

Strax Over hilften av alla uppger att det finns likabehandlingsplaner och
handlingsplaner som inkluderar som inkluderar likabehandling med avseende pa
sexuell laggning och konsidentitet.

Firre uppger att det ingar fragor om arbetsmiljo ur ett hbt-perspektiv, endast en av
fyra. Manga uppger att de inte vet eller att det inte finns ndgon rond.

Kunskapen om vilka verktyg mot diskriminering av hbt-personer som finns pa
arbetsplatsen dr ldagre bland LO-medlemmar 4n bland medlemmar 1 TCO och Saco
Bland personer som inte 4r medlemmar i facket dr det en ldgre andel 4n bland
fackanslutna som anger att det finns likabehandlingsplaner, handlingsplaner eller
fragor i arbetsmiljoronden.

Visstidsanstillda uppger i ldgre utstrackning 4n tillsvidareanstillda att det finns
verktyg mot diskriminering pa deras arbetsplatser. Visstidsanstéllda dr dven i hogre
grad i4n tillsvidareanstillda osikra pa vilka rutiner och verktyg mot diskriminering
som finns.

En hogre andel av de anstillda inom offentlig sektor 4n inom privat sektor uppger att
det finns verktyg pa diskriminering pa deras arbetsplats.

Ju storre arbetsplats desto vanligare att svarande uppger att det finns verktyg for att
motverka diskriminering.

Offentlig tjansteverksamhet ligger bast till ifraga om hur vil utvecklade verktygen mot
diskriminering &r. Privat industri och servicesektor ligger generellt under snittet.

Vi da? Fackets roll och synlighet

Sju av tio vet att facket kan hjédlpa den som blivit utsatt for diskriminering eller
krinkande behandling.

Ungefir hilften av alla svarande vet vem inom facket de kan kontakta om de skulle bli
utsatta for diskriminering.

Endast tre av tio vet hur facket arbetar for att hjdlpa den som blivit utsatt for
diskriminering eller krinkande behandling pa grund av sexuell laggning eller
konsidentitet.

Kunskapen om fackets roll och funktion &r béttre kédnd inom LO &n TCO och Saco.
Personer som inte &r anslutna till facket har markant ldgre kunskap om hur facket kan
hjélpa den som blivit diskriminerad.

Visstidsanstillda kédnner i ldgre utstrickning &n tillsvidareanstillda till fackets roll och
uppgift vad det giller att forebygga och hantera diskriminering.

Ju storre arbetsplats desto bittre dr kunskapen om fackens roll och mgjlighet att hjilpa
till.

Anstillda inom offentlig sektor vet i hogre utstrackning dn privatanstillda att och hur
facket kan hjélpa den som blivit utsatt for diskriminering.

Inom industrin dir facket traditionellt har en stark position dr markant fler 4n
genomsnittet medvetna om fackets mojlighet att hjdlpa den som blivit diskriminerad.

Slutdiskussion

Det tycks finnas en skillnad mellan en principiell och konkret hallning i synen pa
mojligheten for alla att vara 6ppna med sin sexuella ldggning och konsidentitet 1
arbetslivet. En majoritet uppger att det gar att vara 6ppen och att férdomar mot hbt-
personer dr begrinsat forekommande. Samtidigt skulle en stor andel av dem som
svarar inte sdga ifran om nagon skdmtade pa hbt-personers bekostnad.



Detfinns generellt en stor brist pa kunskap om vilka verktyg och rutiner for att
motverka diskriminering som ska finnas pa arbetsplatsen. Arbetsgivare maste bli
bittre pa att genomfora de aktiva atgiarder som krivs for att skapa ett Gppet klimat pa
arbetsplatsen. Likasa maste facket bli bittre pa att trycka pa for att fora
antidiskrimineringsarbetet framat.

Personer med tidsbegriansade anstéllningar ir i alla avseenden mindre integrerade pa
arbetsplatserna och ddarmed mer sarbara for diskriminerande behandling.

En annan grupp som potentiellt &r sédrskilt utsatta dr personer som inte dr med 1 facket.
Gruppen svarar 1 hogre utstrackning @n andra att det saknas rutiner och
handlingsberedskap for att hantera diskriminering pa deras arbetsplatser. Kunskapen
om fackets mojlighet och skyldighet att foretrida den som utsatts for krinkande
behandling &r pafallande mycket ldgre dn bland de fackliga organisationernas
medlemmar.

Det ar viktigt att se till att arbetet mot diskriminering genomsyrar alla arbetsplatser
oavsett storlek, bransch eller sektor.



2. Inledning och bakgrund

Gemensamt for alla former av diskriminering i arbetsliv och samhdlle &r att det finns
cementerade normer som 1 praktiken gor att ménniskor tillskrivs olika virde och dirmed
riskerar att behandlas samre i férhallande till just det som utgér norm. I vart samhaélle till
exempel handlar om att alla forvéntas vara och bete sig heterosexuellt och f6lja vissa givna
forvantningar pa hur en man eller en kvinna ska bete sig. Om man inte gor det kan det fa till
foljd att ménniskor som inte foljer normen bemdts med misstdnksamhet, diskrimineras eller
forfoljs.

LOs mest grundldggande uppgift ér att se till att alla Iontagare har lika rittigheter och
skyldigheter pa jobbet och att 16ntagare inte spelas ut mot varandra av arbetsgivaren. Det dr
en facklig kérnfraga att se till sa att alla I6ntagare har likviardiga mojligheter och villkor
oavsett sexuell ldggning och konsidentitet. 2008 tog LO fram en policy mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell 1aggning eller konsidentitet.

Kollektivavtalet dr det viktigaste fackliga verktyget for att uppna likvérdiga villkor och
minimera utrymmet for godtycklig behandling. De kollektivavtal som fackforeningsrorelsen
tecknar ska vara fria fran diskriminerande inskrivningar. Darutover krévs ett aktivt och
forebyggande arbete med att uppmirksamma och motverka diskriminerande attityder och
beteenden. Det kan ske genom utbildning och systematiskt arbetsmiljoarbete.

Den fackliga verksamheten understods av diskrimineringslagen. Sedan 2009 ingar forutom

sexuell laggning dven konsoverskridande identitet som diskrimineringsgrund. Facket
foretrdder den som blivit diskriminerad i arbetslivet.

Oppenhet i arbetslivet

HBT ir ett samlingsuttryck for homosexuella, bisexuella och transpersoner.

Sexuell ldggning i diskrimineringslagens mening dr homosexuell, bisexuell och
heterosexuell laggning.

Konsoverskridande identitet eller uttryck definieras i diskrimineringslagen som att
nagon inte identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa
annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat kon.

Det finns inte sirskilt mycket forskning och undersokningar om villkoren for hbt-personer 1
arbetslivet. Men de som gjorts visar att homo-, bi- och transpersoner har svarigheter pa
arbetsmarknaden. Manga vagar inte beritta Oppet om sin ldggning, drar sig undan eller dr
radda att bli ifragasatta. Andra har frusits ut eller mobbat pa sina arbetsplatser for att de inte
passerat inom normerna for hur en man eller en kvinna ska bete sig.

Under 2002 genomforde Arbetslivsinstitutet pa uppdrag av regeringen en studie om
arbetsvillkor bland homo- och bisexuella. Undersdkningen visade bland annat att hbt-personer
1 hogre utstrickning dn heterosexuella upplever att det férekommer diskriminering och
trakasserier pa grund av sexuell ldggning och konsidentitet. En annan studie av



Arbetslivsinstitutet fran borjan av 2000-talet visar att ungefér var tredje person inom vard-
och omsorg och inom militdren instimde i pastaendet vissa av mina arbetskamrater har
fordomar mot homo- och bisexuella kvinnor och mén.”

RFSL genomférde 2006 en undersokning om arbetsmarknadssituationen for hbt-personer med
etnisk minoritetsbakgrund. Undersokningen visade att kon, etnicitet och sexuell laggning
samspelade 1 upplevelsen av diskriminering. 3

En studie genomford vid Linnéuniversitet 2011 visar att det sker att homosexuella
diskrimineras vid rekrytering till arbetslivet. Diskrimineringen géller inte alla yrken utan
skedde framforallt inom enkonade branscher. Inom kvinnodominerade branscher valdes
homosexuella kvinnor bort i rekryteringsprocessen och inom mansdominerade branscher
skedde detsamma for homosexuella mén. *

I dag finns en rad lagar och réttigheter som reglerar att alla ha ritt till sin konsidentitet eller
sexuella ldggning. Samtidigt vet vi att det i praktiken innebér att vi maste arbete mycket mer
for att detta i praktiken ska bli verklighet pa alla arbetsplatser

* Ljungren, G. m.fl., Arbetsvillkor och utsatthet, Arbetslivsinstitutet/SCB, 2003; Bildt, C., Fackmedlemmars
uppfattningar om diskriminering pa grund av sexuell liggning pd arbetsplatsen, Arbetslivsinstitutet, 2004

3 RFSL, Det trodde jag inte om Sverige, 2006

4 Ahmed, A., Andersson, L. och Hammarstedt, M., ”’Are homosexuals discriminated against in the hiring
process?”, School of business and economics, Linnéuniversitetet, 2011



3. LOs undersékning Oppenhet i arbetslivet

I samband med Pride-festivalen 2011 14t LO genomftra en studie om dppenhet i arbetslivet.
Studien genomfordes av Novus Opinion och innefattade fragor om diskriminering pa
arbetsplatsen pa grund av sexuell ldggning och konsoverskridande identitet. 1000 personer, ett
snitt av alla forvirvsarbetande pa arbetsmarknaden tillfragades via webintervjuer i Novus
riksrepresentativa Sverigepanel.

Resultaten diskuterades vid LOs Prideseminarium “Oppenhet i arbetslivet” pi Ekoteket i
Kulturhuset 5 juli 2011.

I denna rapport redovisas resultaten fran undersokningen. De fragor som stilldes var foljande:

Varderingar
e Kan man vara 6ppen med sin sexuella ldggning och/eller konsidentitet pa din
arbetsplats?
e Upplever du att dina arbetskamrater har fordomar mot ménniskor pa grund av sexuell
laggning och/eller konsidentitet?
e Skulle du sdga ifran om nagon drar ett nedséttande skdmt om hbt-personer pa din
arbetsplats?

Verktyg for att forebygga och folja upp diskriminering

¢ Finns det nagon mangfalds- eller likabehandlingsplan pa din arbetsplats?

e Har din arbetsplats en handlingsplan for hantering av diskriminering och trakasserier
pa arbetsplatsen?

e Ingar det fragor om diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell ldggning och
konsidentitet i skyddsronden pa din arbetsplats?

Vi da? Fackets roll och synlighet
e Kinner du till art facket kan hjdlpa den som blivit utsatt for diskriminering eller
trakasserier?
e Kinner du till Aur facket kan hjdlpa den som blivit utsatt for diskriminering eller
trakasserier?
e Kinner du till vem inomfacket man kan vénda sig till om man blir utsatt for
diskriminering eller trakasserier?

Fragorna i undersokningen har analyserats utifran foljande variabler

e Fackorganisation: LO, TCO, SACO, ej medlem
Anstiéllningsform: visstidsanstillning eller tillsvidareanstéllning
Privat eller offentlig sektor
Arbetsplatsens storlek
Bransch



4. Varderingar pa arbetsplatsen

Virderingarna pa en arbetsplats betyder mycket for mojligheten for att alla oavsett sexuell
laggning och konsidentitet trivs och kan utfora sitt arbete.

Ofta forutsitts alla som ingar i ett arbetslag vara heterosexuella. De som bryter mot normen
kan i virsta fall utsittas for uttalade trakasserier och diskriminering. Aven om trakasserierna
inte dr riktade direkt mot en arbetskamrat kan det handla om en nedvirderande eller
avstandstagande jargong. Det kan ocksa handla om att det dr accepterat att skimta om homo-
och bisexuella eller transpersoner pa arbetsplatsen.

Ytterligare ett problem med en stark heterosexuell norm pa arbetsplatsen &r att de som avviker
fran normer riskerar att bli osynliggjorda. Det kan vara svart att berdtta om nagot man gjort
tillsammans med sin fru om man méts av fragan: ”Vad gjorde du och gubben i helgen da?”.
Inte minst om arbetskamraterna tidigare kanske har skimtat om “manhaftiga flator” pa
arbetsplatsen. Mojligheten att kunna vara 6ppen med vem man &dr och vem man lever med ér
viktig, men det ska ske utan att personer upplever att just den sexuella ldggningen eller
konsidentitet konstant hamnar 1 fokus.

En slutsats fran tidigare studier &r att de arbetsplatser dér det forekommer diskriminering pa
grund av sexuell ldggning forekommer dven diskriminering pa grund av kon, etnicitet och
funktionshinder. Resultatet visar att det kréavs att det forebyggande arbetet mot diskriminering
bor ha ett brett anslag.

I LOs undersokning stélldes tre fragor som syftar till att belysa vilka vérderingar i fraga om
sexuell ldggning och konsoverskridande identitet som rader i arbetslivet.



Ar det méijligt att vara 6ppen pa arbetsplatsen?

Ungefir sex av tio i undersokningen upplever att det gar att vara 6ppen med sexuell ldggning
och konsoverskridande identitet pa arbetsplatsen. Drygt en tredjedel av de svarande dr osdkra
pa om det dr mojligt, medan en av tio av alla svarande svarar nej.

Facklig tillhérighet

Diagram 1. Kan man vara oppen med sexuell léiggning och konsoverskridande identitet
pa din arbetsplats? Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhorighet och icke fackligt
anslutna.

100% -

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% +

Totalt LO TCO SACO E med i facket

B Ja mNej@Vetegj

Kailla: Novus

Det finns skillnader 1 hur LO-, TCO- respektive SACO-anslutna uppfattar mojligheten att vara
Oppen med sin sexuella ldggning pa arbetsplatsen. Andelen som anser att det dr mojligt dr
storst inom LO, 56 procent. Andelen dr nagot lagre inom TCO och Saco, 53 procent. Markant
fler LO-medlemmar dn inom de andra fackorganisationerna upplever samtidigt att det inte gar
att vara oppen, 17 procent jimfort med 5 respektive 3 procent inom TCO och Saco.

Osikerheten kring huruvida det 4r mojligt att vara Oppen med sin sexuella ldggning eller
konsoverskridande identitet dr storre inom tjdnstmanna- och akademikerfacken, drygt fyra av
tio kan inte svara pa om det dr mojligt att vara Oppen. Andelen osékra &r ldgre bland LO-
anslutna personer, dédr knappt tre av tio inte vet om det gar att vara 6ppen pa arbetsplatsen.

Bland personer som inte dr medlemmar i facket dr andelen som anser att det rader ett Gppet

klimat pa deras arbetsplats visentligt hogre @n bland fackanslutna. Nistan 8 av 10 anser att
det gar att vara 6ppen och endast 3 procent svarar nej.
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Anstallningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Personer med tillsvidareanstéllningar anser 1 hogre grad dn tidsbegrinsat anstillda att det
rader ett oppet klimat pa deras arbetsplats. Nistan hilften av tidsbegrénsat anstillda kan inte
svara pa om det gar att vara oppen pa arbetsplatsen, jamfort med en tredjedel av
tillsvidareanstéllda.

Inom offentlig sektor @r andelen som anser att det gar att vara 6ppen med sin sexuella
laggning eller konsoverskridande identitet nagot hogre &n inom privat sektor, 59 respektive 53
procent. Pa sma arbetsplatser dr det en hogre andel som tycker att arbetsklimatet ar tillatande
an pa stora. Pa arbetsplatser med en till tio anstéllda anser 70 procent att det gar att vara
Oppen, medan andelen sjunker ju fler anstillda som finns pa arbetsplatsen. Pa arbetsplatser
med over 200 anstillda anser drygt hélften, 54 procent att det gar att vara Oppen med sin
sexuella laggning.

Tabell 1. Kan man vara 6ppen med sexuell liggning och konsoverskridande identitet pa
din arbetsplats? Andel i procent.

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstillda sektor sektor anstillda anstillda anstillda Anstillda
Ja 48 57 53 59 70 56 58 54
Nej 7 9 11 7 5 8 14 8
Vet 45 34 36 34 29 36 39 39

ej

Kailla: Novus

11




Bransch

I diagram 2 presenteras andelen per bransch som anser att det gar att vara 6ppen med sexuell
laggning och konsoverskridande identitet pa den egna arbetsplatsen. Branschindelningen
innefattar savil arbetare, tjdnstemén som akademiker.

Diagram 2. Kan man vara oppen med sexuell liiggning och konsoverskridande identitet
pa din arbetsplats? Andel som svarar ja, jimfort med genomsnittet. Uppdelat pa bransch.

GENOMSNITT 57

Bank och férsékring 82

Bygg och anlaggning 55

75
74

Handel och senice

Halsovard

IT och radgivning 54

Kultur och férening 65

Livsmedelsindustrin 53
Maskinindustri (jarn och metall) 41

Media 65
Offentlig férvaltning 63
Post och telekom 94
Sociala tjanster 45

Transport 68
Undenvisning och forskning 52

Owrig industri 34
49

Owrig produktion

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Killa: Novus
Diagrammet visar att andelen inom industribranscherna som anser att det gar att vara 6ppen

pé arbetsplatsen ligger under genomsnittet pa 57 procent. Andelen inom industrin som
uppger att det gar att vara 6ppen varierar mellan en tredjedel och drygt hélften av de anstillda.
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Inom handel och service och hilsovard uppger tre fjardedelar att det gar att vara 6ppen med
sexuell identitet och konsoverskridande identitet. Inom transportbranschen uppger néra sju av
tio att det finns en Gppenhet pa arbetsplatsen.

Har dina kollegor férdomar mot hbt-personer?

Ungefir tva av tio av alla svarande upplever att deras kollegor har fordomar mot personer pa
grund av deras sexuella ldggning eller sexuella identitet. Drygt sex av tio uppfattar inte att det
finns fordomar pa arbetsplatsen, medan tva av tio personer inte vet.

Facklig tillhdrighet

Diagram 3. Upplever du att dina arbetskamrater/kollegor har fordomar mot personer
pa grund av deras sexuella liggning och/eller sexuella identitet? Alla svarande samt
uppdelat efter facklig tillhorighet och icke fackligt anslutna.

100% -

90% - R

80%
70%
60%
50% -
40%
30%

20%

10%

Totalt LO B Ja @ NejO Vetej SACO & medlem

Kailla: Novus

Nagot storre andel LO-medlemmar én TCO- och SACO-medlemmar upplever att deras
arbetskamrater har fordomar mot hbt-personer. Andelen som upplever att det finns fordomar
ar lagst bland personer som inte dr med i facket, en av tio. Tre fjdrdedelar av SACO-
medlemmarna uppger att det inte finns nagra fordomar bland arbetskamraterna pa deras
arbetsplatser.

Ungefir tva av tio inom har ingen uppfattning om huruvida deras arbetskamrater har férdomar
eller inte, bortsett fran Saco dir endast var tionde medlem ir osiker.
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Anstéllningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Tillsvidareanstéllda upplever i hogre grad @n visstidsanstillda att deras arbetskamrater inte har
nagra fordomar mot hbt-personer. Visstidsanstillda dr i hogre grad én tillsvidareanstillda
osdkra pa om deras arbetskamrater har fordomar.

Andelen som upplever att deras arbetskamrater har fordomar mot hbt-personer dr nagot hogre
inom privat dn offentlig sektor, 22 procent jamfort med 15 procent. Det finns dven en storre
andel osdkra inom privat sektor, medan andelen som upplever att deras arbetskamrater inte
har férdomar mot hbt-personer dr hogre inom offentlig sektor &n inom privat.

Den generella tendensen tycks vara att ju storre arbetsplats desto storre andel som upplever att
deras arbetskamrater har fordomar mot hbt-personer. Pa arbetsplatser med 1-10 anstéllda &dr
det endast en av tio som upplever att det finns fordomar, medan andelen stiger till var fjdrde
pa arbetsplatser med mellan 50 och 200 anstéllda. Pa arbetsplatser med 6ver 200 anstéllda dr
emellertid andelen nagot ldgre igen, knappt var femte anser att arbetskamraterna har
fordomar.

Tabell 2. Upplever du att dina arbetskamrater har fordomar mot homo- och/eller
bisexuella och/eller transpersoner.Andel i procent.

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstallda sektor sektor anstillda anstillda anstillda anstillda
Ja 16 19 22 15 10 16 24 17
Nej 39 62 55 68 70 63 58 63
Vet 45 19 23 17 20 21 18 21

ej

Kailla: Novus
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Bransch

I diagram 4 presenteras andelen som anser att deras arbetskamrater har fordomar mot homo-
och/eller bisexuella och/eller transpersoner uppdelat per bransch.

Diagram 4.Upplever du att dina arbetskamrater har fordomar mot homo- och/eller

bisexuella och/eller transpersoner. Andel som svarar ja. Uppdelat pa bransch.

GENOMSNITT

Bygg och anlaggning
Handel och senice
Halsovard

IT och radgiwing
Kultur och féreningar
Livsmedelsindustri
Maskinindustri
Media

Offentlig forvaltning
Sociala tjanster
Transport
Undenvisning och forskning
Owrig industri

Owrig produktion

18
18
24
29
32
35
16
16
48
8
p 1
23
\ \ \ \ \ \ \ \ \
10 15 20 25 30 35 40 45 50

Kailla: Novus

Diagrammet visar att andelen inom industribranscherna som anser att deras arbetskamrater
har féordomar mot homo- bi och/eller transpersoner ligger 6ver genomsnittet pa 18 procent.
Ungefir en tredjedel inom industrin anser att det finns arbetskamrater med fordomar pa deras
arbetsplats. Inom handel och service uppger var fjarde person att det finns fordomar pa
arbetsplatsen, och inom transportbranschen dr andelen héften av de svarande. Inom IT,
hilsovard och forvaltning ligger andelen under fem procent
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Saga ifran om nagon skamtade pa hbt-personers bekostnad?

Fyra av tio i undersdokningen uppger att de inte skulle sdga ifran om nagon skimtade om hbt-
personer pa arbetet, medan tre av tio sdger att de skulle gora det. Ungefir lika manga vet inte
hur de skulle agera.

Facklig tillhérighet

Diagram 5. Skulle du séga ifran om nagon drar skimt om hbt-personer pa din
arbetsplats?
Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhorighet och icke fackligt anslutna.

Totalt LO TCO SACO Ej medlem

mJa mNej O Vet g

Killa: Novus

Det dr tdmligen stora skillnader sett till hur medlemmarna i de olika fackforbunden svarar.
Andelen LO-medlemmar som uppger att de inte skulle sidga ifran ifall ndgon skidmtade &r
markant hogre jimfort med de andra fackférbunden. Over hilften av LO-anslutna medlemmar
skulle inte sdga ifran, jamfort med en tredjedel av TCO-medlemmar och en dryg fjérdedel av
SACO-anslutna. Andelen som inte skulle sdga ifran i fall nagon drog ett skimt om hbt-
personer pa arbetsplatsen dr daremot hogst bland personer som inte dr med i facket, 53
procent.

Andelen som uppger att de skulle séga ifran dr hogst bland SACO-medlemmar och lagst
bland personer som inte dr medlemmar i facket.

Andelen som inte vet hur de skulle agera om nagon skdmtade pa hbt-personers bekostnad &r
lagst bland LO-medlemmar.

Anstéllningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Tidsbegrinsat anstidllda uppger i ldgre utstrdckning én tillsvidareanstéllda att de skulle sdga
ifran om nagon drog ett skimt om hbt-personer, tva av tio jamfort med drygt tre av tio. En
storre andel av tidsbegrinsat anstédllda vet inte hur de skulle agera, jamfort med andelen
tillsvidareanstillda.
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Andelen som skulle sdga ifran ifall ndgon skdmtade pa hbt-personers bekostnad &r nira
dubbelt sa hog inom offentlig sektor jamfort med privat sektor. Vidare dr andelen som uppger
att de inte skulle siga ifrin hogre inom privat 4n inom offentlig sektor. Aven andelen osikra
dr hogre inom privat sektor.

Storleken pa arbetsplatsen verkar inte spela sirskilt stor roll for huruvida anstéllda skulle siga
ifran om krdnkande skdmt. Ungefir tre av tio skulle séga ifran oavsett antalet anstéllda.

Tabell 3. Skulle du séiga ifran om nagon drar skimt om hbt-personer pa din
arbetsplats? Andel i procent.

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstillda sektor sektor anstillda anstillda anstillda anstillda
Ja 20 32 22 41 26 33 32 27
Nej 39 40 45 34 40 41 40 43
Vet 40 28 33 25 34 27 28 30

ej

Killa: Novus
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Bransch

Diagram 6 visar andelen som skulle sdga ifran om nagon drar ett skamt om hbt-personer pa
deras arbetsplats uppdelat per bransch.

Diagram 6. Skulle du séga ifran om nagon drar skimt om hbt-personer pa din
arbetsplats? Andel som svarar ja. Uppdelat pa bransch.

GENOMSNITT 0
Bank och férsékring 19
Bygg och anlaggning 19
Handel och senice 33
Halsovard 28
IT och radgivning 25
Kultur och férening 53
Livsmedelsindustri 21
Maskinindustri 6
Media 26
Offentlig férvaltning 47
Post och telekom 33
Sociala tjanster 37
Transport 28
Undenisning och forskning 56

Owrig industri 16

28

Owrig produktion

Kailla: Novus

I genomsnitt skulle tre av tio sdga ifran om nagon skédmtade pa hbt-personers bekostnad. Inom
industribranscherna och bygg- och anldggning skulle som hogst tva av tio sdga ifran. Inom
hilsovard och transport &r andelen lika som genomsnittet. Inom handel och service och
sociala tjanster dr andelen hogre dn snittet, 33 respektive 37 procent. Andelen dr hogst inom
undervisning och forskning, inom vilken nagot fler @n hilften anger att de skulle sdga ifran
om deras arbetskamrater skiimtade om homo- och bisexuella och transpersoner.
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Sammanfattning

» En majoritet, sex av tio, anser att det gar att vara 6ppen pa arbetet

= Endast tva av tio anser att deras arbetskamrater har férdomar mot hbt-personer.

» Fyra av tio uppger att de inte skulle sdga ifran om nigon skéimtade om hbt-personer pa
arbetet, medan tre av tio uppger att de skulle sidga ifran.

* LO-medlemmar anser i hogre utstrackning dn TCO och SACO-medlemmar att det
finns fordomar mot homo- och bisexuella och transpersoner pa deras arbetsplatser.
Undersokningen visar ocksa att LO-medlemmar i ldgre utstrackning ar redo att aktivt
bryta med dessa fordomar. Men samtidigt anser LO-medlemmar i hogre utstrackning
an medlemmar i andra fackorganisationer att det gar att vara dppen i arbetslivet.

* TCO och SACO-medlemmar &r mer osékra én LO-medlemmar i fraga om hur de
skulle agera om nagon skdmtade om hbt-personer och vilka viarderingar som rader pa
arbetsplatsen.

» Personer som inte dr med i facket anser i hogst utstrickning att det gar att vara Oppen
och att deras arbetskamrater inte har fordomar. Samtidigt skulle endast en av tio av
personer som inte dr med i facket sdga ifran om nagon drog ett skimt om hbt-personer.

» Visstidsanstéllda anser i lagre utstrickning dn tillsvidareanstillda att det gar att vara
Oppen och skulle inte sdga ifran om nagon skdmtade om hbt-personer pa arbetsplatsen.

= Anstillda i privat sektor anser i hogre grad att det finns férdomar pa deras
arbetsplatser 4n anstillda inom offentlig sektor.

* Inom industrin dr andelen som anser att det gar att vara oppen pa arbetsplatsen lagre
an genomsnittet. Fler in genomsnittet uppger att det finns fordomar pa arbetsplatsen
och fa skulle sdga ifran om nagon skidmtade pa hbt-personers bekostnad.
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5. Verktyg mot diskriminering - arbetsgivarens ansvar och
roll

Det ar viktigt att det finns kdnda rutiner pa arbetsplatserna for att skapa ett oppet klimat och
motverka trakasserier. Det handlar dels om att ha beredskap att hantera situationer nér
trakasserier redan dgt rum. Vem ska jag tala med, vad ska arbetsgivaren gora och hur foljer

Mangfalds- eller likabehandlingsplan

Arbetsgivare har ett ansvar att bedriva ett forebyggande och frimjande arbete for lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet. Manga arbetsgivare kallar planen for det
forebyggande och frimjande arbetet likabehandlingsplan eller mangfaldsplan. DO har valt
att kalla den “’plan for lika réttigheter och mojligheter” och i den inkludera
jamstédlldhetsplanen. Arbetsgivare ska uppfylla de krav pa aktiva atgirder som finns i 3
kapitlet i diskrimineringslagen.

Handlingsplan

Om en arbetsgivare far kinnedom om att det forekommer trakasserier eller krinkande
behandling mot en arbetstagare i samband med arbete dr arbetsgivaren skyldig att utreda
omstindigheterna och vidta atgérder for att forhindra trakasserier. Hur uppf6ljningsarbetet
ska ga till kan regleras i en handlingsplan.

Skyddsrond/arbetsmiljérond

Arbetsgivaren ansvarar for att det bedrivs ett systematiskt arbetsmiljoarbete pa
arbetsplatsen. Arbetet innebir att undersoka, genomféra och folja upp verksamheten pa ett
sadant sitt att ohdlsa i arbetslivet forebyggs och pa sa vis skapa en god arbetsmiljo.

man upp det som skett? Det dr fraga om ett systematiskt arbetsmiljoarbete for att framja allas
lika vérde och ritt i arbetslivet. Det dr arbetsgivaren som ansvarar for att se till att det finns
effektiva rutiner som de anstéllda kinner till och kan anviinda sig av. Arbetsgivaren har dven
ansvar for att se till att alla anstillda kan utvecklas i och utfora sina arbetsuppgifter pa lika
villkor. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ske 1 samverkan med facket.
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Mangfalds- och likabehandlingsplaner

Drygt hilften av alla svarande uppger att det finns en mangfalds- eller likabehandlingsplan pa
deras arbetsplats. Var sjitte uppger att det inte finns nagon likabehandlingsplan pa
arbetsplatsen och ungefir var tredje uppger att de inte vet om det finns nagon plan eller inte.

Facklig tillhérighet

Diagram 7. Finns det nagon mangfalds- eller likabehandlingsplan pa din arbetsplats?
Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhdrighet och icke fackligt anslutna.

Totalt LO TCO SACO Ej medlem

mJa mNej @ Vet g

Killa: Novus

Kunskapen om huruvida det finns nagon likabehandlingsplan ér olika stor bland
medlemmarna 1 de tre fackliga centralorganisationerna. Kunskapen &r storst inom Saco och
lagst inom LO. Sju av tio SACO-medlemmar svarar att det finns nagon typ av
likabehandlingsplan pa deras arbetsplats, medan motsvarande andel dr sex respektive fem av
tio inom TCO och LO. LO-medlemmar dr mest osdkra huruvida det finns nagon plan pa
arbetsplatsen.

Allra ldagst dr kunskapen om huruvida det finns nagon likabehandlingsplan bland personer
som inte &r fackligt anslutna. Drygt en tredjedel av gruppen uppger att det finns en
likabehandlingsplan, en tredjedel svarar att det inte finns och en tredjedel vet inte.

Anstéliningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Personer med tidsbegrinsad anstédllning uppger i ldgre utstrackning dn tillsvidareanstillda att
det finns en likabehandlingsplan pa deras arbetsplats, knappt hilften svarar ja jamfort med sex
av tio av tillsvidareanstéllda.

Enligt undersokningen ir det vanligare med likabehandlingsplaner inom offentlig sektor dn

inom privat sektor. Inom offentlig sektor svarar sju av tio att det finns en plan, jimfort med
knappt hilften inom privat sektor.
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Likabehandlingsplaner dr vanligast pa arbetsplatser med mellan 51 och 200 anstillda, dir sju
av tio svarar det finns en plan. Andelen dr néstan lika stor pa arbetsplatser med 6ver 200
anstéllda. Den ldgre andelen pa arbetsplatser med fa anstéllda hanger delvis samman med att
lagen inte kriver jamstélldhets- eller likabehandlingsplaner pa foretag med under 25

anstillda.’

Tabell 4. Finns det nagon mangfalds- eller likabehandlingsplan pa din arbetsplats?

Andel i procent

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstallda sektor sektor anstillda anstillda anstillda anstillda
Ja 46 59 48 70 25 54 68 67
Nej 13 11 18 3 46 16 6 2
Vet 41 30 35 27 29 30 26 31
ej

Kailla: Novus

> I den hir undersokningen har det inte funnits mojlighet att bryta antalet anstillda vid 25 personer.
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Bransch

Enligt undersokningen ir det vanligast med likabehandlingsplaner inom offentlig férvaltning,
sociala tjanster och undervisning och forskning. Andelen inom industrin som anger att det
finns en likabehandlingsplan varierar runt hilften, strax under genomsnittet pa 55 procent.
Inom transport, handel och service och bygg och anldggning dr andelen som uppger att det
finns en likabehandlingsplan lidgst.

Diagram 8. Finns det nagon mangfalds- eller likabehandlingsplan pa din arbetsplats?
Andel som svarar ja. Uppdelat pa bransch.

GENOMSNITT

Bank och férsakring

Bygg och anlaggning
Handel och service
Hélsovard

IT och radgivning
Kultur och féreningar
Livsmedelsindustri
Maskinindustri (jarn- och metall)
Media

Offentlig férvaltning

Post och telekom

Sociala tjanster

Transport

Undervisning och forskning
Ovrig industri

Ovrig produktion

29

55

51

43

44

46

60

47

54

51

57

47

55

69

D0

10

20

30

40 50 60

70 80 90
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Handlingsplaner mot diskriminering och trakasserier

Nir nagon utsatts for diskriminering eller trakasserier pa arbetsplatsen ska arbetsgivaren ha en
handlingsplan for hur situationen ska hanteras. Sex av tio personer 1 undersokningen uppger
att det finns handlingsplaner pa deras arbetsplats. En fjardedel av de svarande vet inte om det
finns en sadan plan, medan 16 procent svarar nej.

Facklig tillhérighet

Diagram 9. Har din arbetsplats en handlingsplan for hantering av diskriminering och
trakasserier pa arbetsplatsen?
Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhorighet och icke fackligt anslutna.

Totalt LO TCO Saco Ej medlem

B Ja @Nej O Vet gj

Killa: Novus

Jamfor man de fackliga centralorganisationerna sinsemellan dr andelen som svarar att det
finns handlingsplaner lagst inom LO, strax under medel. Andelen &r nagot hogre inom TCO
och hogst inom Saco, 75 procent. Andelen som inte vet om det finns nagon handlingsplan &r
storre inom LO 4n inom de andra fackorganisationerna. Néastan var tredje LO-medlem vet inte
om det finns nagon handlingsplan mot diskriminering, jamfort med ungefir var fjarde och var
femte inom TCO respektive Saco.

Personer som inte anslutna till ndgot fack uppger i mycket lagre utstrackning dn fackanslutna
att det finns handlingsplaner mot diskriminering pa deras arbetsplatser, fyra av tio. En
tredjedel uppger att det inte finns handlingsplaner dir de arbetar och var tredje ej fackansluten
vet inte om det finns.

Anstéllningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Tidsbegrinsat anstidllda uppger i ldgre utstrdckning &n tillsvidareanstéllda att det finns
handlingsplaner mot diskriminering dir de arbetar, ungefir fyra av tio jamfort med sex av tio.
Andelen som &r osdkra pa om det finns handlingsplaner dr mer én dubbelt sa stor bland
tidsbegrinsat anstillda 4n bland tillsvidareanstillda.
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En hogre andel inom offentlig sektor dn inom privat sektor anger att det finns

likabehandlingsplaner.

Det finns ett tydligt monster av att ju storre arbetsplats, desto fler som uppger att det finns en
handlingsplan mot diskriminering och trakasserier. Pa arbetsplatser med mellan en och tio
anstillda dr uppger en tredjedel att det finns handlingsplaner jamfort med nira atta av tio pa

arbetsplatser med dver 200 anstéllda.

Tabell 5.Har din arbetsplats en handlingsplan for hantering av diskriminering och
trakasserier pa arbetsplatsen? Andel i procent.

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstallda sektor sektor anstillda anstillda anstillda anstillda
Ja 46 59 48 70 25 54 68 67
Nej 13 11 18 3 46 16 6 2
Vet 41 30 35 27 29 30 26 31
ej
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Bransch

I genomsnitt uppger sex av tio att det finns en handlingsplan for att hantera situationen nér
nagon blivit diskriminerad. Den hogsta andelen finns inom undervisning och forskning och
sociala tjanster inom vilka drygt atta av tio uppger att det finns en handlingsplan mot
diskriminering. Andelen inom industrin varierar runt hélften, liksom inom handel och service
och transportbranschen. Endast en fjirdedel inom bygg och anliggning anger att det finns en
handlingsplan mot diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen.

Diagram 10. Har din arbetsplats en handlingsplan for hantering av diskriminering och
trakasserier pa arbetsplatsen? Andel som svarar ja, jamfort med genomsnittet. Uppdelat pa
bransch.

GENOMSNITT 60

Bank och férsékring 57

Bygg och anléggning 25

Handel och service 45

Halsovard 59

IT och radgivning 50

Kultur och férening 60

Livsmedelsindustri 47

Maskinindustri (jarn och metall) 55

Media 34

Offentlig férvaltning 74

Post och telekommunikation 57

Sociala tjanster 83

Transport 45

Undervisning och forskning 84

Ovrig industri 56

69

Ovrig produktion

Kailla: Novus
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Fragor om diskriminering och trakasserier i arbetsmiljoronden

Generellt dr det en lag andel som uppger att det ingér fragor om diskriminering och
trakasserier pa grund av sexuell laggning och konsidentitet i skyddsronden pa arbetsplatsen.
Endast en fjardedel av alla anger att det ingér fragor om detta i skyddsronden. Ungefir var
femte uppger att det inte finns och over en tredjedel av alla vet inte. Var sjitte uppger att de
overhuvudtaget inte har nagon skyddsrond pa sin arbetsplats.

Facklig tillh6righet

Diagram 11. Ingar det fragor om diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell
laggning och konsidentitet i skyddsronden pa din arbetsplats?
Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhorighet och icke fackligt anslutna.

Totalt LO TCO SACO Ej medlem

m Ja m Nej @ Vet inte O Har ingen rond

Kailla: Novus

Gemensamt for alla fackforbund éar att det dr en stor andel som inte vet om det forekommer
fragor om diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell ldggning och konsidentitet i
skyddsronden, mellan néstan var fjdrde person dr osdker. Andelen inom LO som uppger att
sadana fragor ingar ligger strax under genomsnittet, medan andelen dr hogre inom bade TCO
och Saco. Andelen som uppger att fragor helt saknas dr hogst inom LO, dubbelt sa ménga
som inom TCO.

Bland fackanslutna dr andelen som uppger att de inte har nagon arbetsmiljorond
overhuvudtaget hogst inom TCO, arton procent och ldgst inom LO, atta procent.

Svarsmonstret for personer som inte dr medlemmar i nagot fack skiljer sig fran fackanslutna
personer. Endast tva av tio bland dem som inte &r med i facket uppger att det ingar fragor om
diskriminering pa grund av sexuell 1iggning och konsidentitet i arbetsmiljoronden. En
fjardedel vet inte om det ingar fragor och sd manga som fyra av tio uppger att de inte har
nagon arbetsmiljorond pa arbetsplatsen.

Anstéllningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Andelen som uppger att det ingar fragor om diskriminering och trakasserier pa grund av
sexuell ldggning och konsidentitet i skyddsronden dr nagot ldagre bland personer med
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tidsbegrinsad anstéllning 4n bland tillsvidareanstillda, men ligger ungefidr som genomsnittet.
Gruppen som inte vet huruvida det ingar fragor om diskriminering dr markant storre bland
tidsbegrinsat anstillda. Over hilften vet inte om det ingér frigor om diskriminering, jamfort
med drygt en tredjedel av tillsvidareanstillda.

Nistan dubbelt s manga inom offentlig sektor @n inom privat sektor uppger att det ingar
fragor om diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell laggning och konsidentitet.
Andelen osékra dr nagot hogre inom offentlig sektor, 39 procent jamfort med 35 procent inom
privat sektor. Undersokningen visar att det dr mer dn dubbelt sd vanligt att det helt saknas
arbetsmiljoronder inom privat sektor dn inom offentlig sektor, enligt de svarande.

Undersokningen visar att sannolikheten att skyddsronden innefattar fragor om diskriminering
och trakasserier pa grund av sexuell ldggning och konsidentitet dr hogre ju storre arbetsplatsen
ar.

Fler é@n var fjarde person pa arbetsplatser med hogst tio anstillda uppger att det inte sker
nagon rond overhuvudtaget. Mellan var tredje och var fjarde person pa storre arbetsplatser ar
osdker pa om fragor om diskriminering pa grund av sexuell ldggning och konsidentitet ingar.

Tabell 6. Ingar det fragor om diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell
liggning och konsidentitet i skyddsronden pa din arbetsplats? Andel i procent.

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstillda sektor sektor anstillda anstillda anstillda anstillda
Ja 24 28 20 37 14 27 29 34
Nej 7 24 28 17 25 27 24 14
Vet 55 36 35 39 18 34 38 44
€j
Ej 15 12 17 7 43 12 9 8
rond

Killa: Novus
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Bransch

I genomsnitt uppger en fjardedel att det ingar fragor om diskriminering pa grund av sexuell
laggning och konsidentitet i arbetsmiljoronden pa arbetsplatsen. Hogst andel finns inom post
och telekommunikation, sociala tjdnster, och offentlig forvaltning. Andelen inom industrin
som anger att det ingar fragor i arbetsmiljoronden varierar 6ver och under genomsnittet,
mellan 12 och 32 procent. Andelen som uppger att det finns fragor om diskriminering pa
grund av sexuell laggning och konsidentitet inom handel och service och hélsovard dr ungefir

densamma som genomsnittet, en fjardedel.

Diagram 12. Ingar det fragor om diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell
ldggning och konsidentitet i skyddsronden pa din arbetsplats? Andel som svarar ja.

Uppdelat pa bransch.

GENOMSNITT 26

Bank och férsékring
Bygg och anlaggning
Handel och service 24
Hélsovérd

IT och radgivning

Kultur och férening
Livsmedelsindustri
Maskinindustri

Media

Offentlig férvaltning

Post och telekommunikation
Sociala tjénster

Transport 25

Undervisning och forskning

Ovrig industri

Ovrig produktion

29

32

45

37

52

48

30

40

50 60

29

Killa: Novus



Sammanfattning

Hiilften eller strax Over hélften uppger att det finns likabehandlingsplaner och
handlingsplaner

Firre uppger att det ingar fragor i skyddsronden, endast en av fyra. Manga uppger att
de inte vet eller att det inte finns nagon rond.

Kunskapen om verktyg mot diskriminering av hbt-personer pa arbetsplatsen ar lagre
bland LO-medlemmar &n bland medlemmar i TCO och Saco

Bland personer som inte dr med 1 facket dr det generellt en ldgre andel som anger att
det finns likabehandlingsplaner, handlingsplaner eller fragor i arbetsmiljoronden.
Visstidsanstillda uppger i ldgre utstrackning 4n tillsvidareanstillda att det finns
verktyg mot diskriminering pa deras arbetsplatser. En hogre andel &r osdkra bland
visstidsanstéllda.

En hogre andel av de anstillda inom offentlig sektor dn inom privat sektor uppger att
det finns verktyg pa diskriminering pa deras arbetsplats.

Ju storre arbetsplats desto vanligare att svarande uppger att det finns verktyg for att
motverka diskriminering.

Offentlig tjdnsteverksamhet ligger bést till ifraga om hur vil utvecklade verktygen mot
diskriminering &r. Privat industri och servicesektor (handel) ligger generellt under
snittet.

30



6. Vi da? Fackets roll och synlighet

Aven om arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att miljon pa arbetsplatsen ir fri frin
diskriminering dr det sjdlvklart att arbetsmiljoarbetet ska ske 1 samverkan med facket, det
regleras 1 arbetsmiljolagen.

Facket har ett sjdlvskrivet ansvar att bevaka att arbetsmiljon dr bra for alla pa arbetsplatsen.
Facket har ocksa en skyldighet att bevaka samtliga medlemmars intressen. Det ska vara
naturligt for medlemmarna att viinda sig till facket om man kénner sig mobbad, trakasserad
eller diskriminerad, oavsett orsak. Fortroendevalda ska ha samma kunskap om hbt-fragor som
i andra arbetsrittsliga fragor.

Enligt diskrimineringslagen kan facket foretrdda den som blivit utsatt for trakasserier eller
diskriminering i forhandlingar med arbetsgivaren eller 1 Arbetsdomstolen.

De flesta vet att facket kan hjalpa, men farre vet hur och vem.

Kunskapen om att facket kan hjdlpa den som blivit utsatt for diskriminering och trakasserier
ar relativt stor. Sju av tio anger att de vet att det gar att vinda sig till facket om de blivit
utsatta. Ddremot dr kunskapen om pa vilket sitt facket arbetar for att hjdlpa den som
diskriminerats markant ldgre. Endast tre av tio vet hur facket arbetar for att folja upp fall av
diskriminering och trakasserier. Andelen som vet vem inom facket man kan vénda sig till om
man blivit utsatt for nagon typ av krinkande behandling dr ddremot nagot hogre, ungefir
hilften vet.

Diagram 13. Andel som vet att, hur och vem inom facket som kan hjélpa vid
diskriminering eller trakasserier.

Att Hur Vem

Killa: Novus
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ATT facket kan hjalpa den som blir diskriminerad

Facklig tillhérighet

Andelen som vet att facket kan hjdlpa den som blivit utsatt for diskriminering och trakasserier
ar hog inom alla fackliga organisationer, runt sju av tio. Andelen dr nagot hogre inom Saco,
dér atta av tio medlemmar anger att de vet att facket kan hjdlpa. Bland dem som inte &r
anslutna till nagot fackforbund ar kunskapen om fackets uppgift och arbete betydligt ldgre,
farre @n hélften uppger att de vet att man kan vinda sig till facket for hjilp.

Diagram 14. Kiinner du till att facket kan hjilpa den som blivit utsatt for
diskriminering och trakasserier?
Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhorighet och icke fackligt anslutna.

100%
90%-
80%-
70%
60%-
50%-
40%
30%-
20%

10%-

0%-

Totalt LO TCO Saco Ej medlem

Killa: Novus

Anstallningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Personer med tidsbegrinsad anstéllning vet i lagre utstrdckning én de med
tillsvidareanstillning att facket kan hjlpa till om nagon diskriminerats, knappt hilften jamfort
med sju av tio av tillsvidareanstillning.

Det dr nagot vanligare att anstéllda inom offentlig sektor 4n inom privat sektor vet att facket
kan hjilpa, 72 procent jimfort med 66 procent.

Undersokningen visar att ju storre arbetsplats desto storre andel av de anstéllda dr det som vet
att facket kan bista den som utsatts for krinkande behandling.
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Tabell 7. Kinner du till att facket kan hjilpa den som blivit utsatt for diskriminering
och trakasserier? Andel i procent

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstillda sektor sektor anstillda anstallda anstillda anstallda
Ja 48 72 66 72 59 66 71 77
Nej 52 28 34 28 41 34 29 23

Kailla: Novus
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Bransch

Ungefir sju av tio av alla svarande kénner till att facket kan hjdlpa den som blivit utsatt for
diskriminering. Inom delar av industrin dr andelen dnnu hogre, klart 6ver genomsnittet. Inom
savil livsmedelsindustrin som maskinindustrin uppger atta av tio att de vet att facket kan

hjilpa den som blivit diskriminerad.

Andelen dr dven hog inom sociala tjdnster och hélsovard, 81 respektive 73 procent. Inom
handel och service och bygg och anldggning &dr andelen betydligt ldgre. Strax under hélften av
de anstillda inom handeln kinner till att facket kan bista den som blivit utsatt for krinkande

behandling. Inom bygg och anldggning dr andelen strax dver hilften.

Diagram 15. Kénner du till att facket kan hjilpa den som blivit utsatt for
diskriminering och trakasserier? Andel som svarar ja, jimfort med genomsnittet. Uppdelat

4 bransch

GENOMSNITT 68
Bank och férsékring 68
Bygg och anlégging 53

Handel och service 48

Halsovard 73

IT och radgivning

Kultur och férening
Livsmedelsindustri
Maskinindustri (jarn och metall)
Media

Offentlig forvaltning 70

Post och telekommunikation 62

Sociala tjanster

Transport 59

Undervisning och forskning 73

Ovrig industri 72

Ovrig produktion 72

90
85

80

81

60 65 70 75

80 85 90
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HUR facket kan hjalpa den som blir diskriminerad

Facklig tillhdrighet

Kunskapen om pa vilket sitt facket kan hjidlpa den som blivit utsatt for diskriminerad eller
trakasserad dr hogst bland LO-medlemmar, dven om kunskapsnivéan overlag dr lag. Fyra av tio
inom LO vet hur facket kan hjdlpa, jimfort med en fjardedel av TCO-medlemmarna och var
tredje SACO-medlem. Undersokningen visar att ndstan nio av tio av de personer som inte dr
medlemmar i nagot fack inte vet hur de skulle kunna fa hjélp av facket i fall de blivit
diskriminerade.

Diagram 16. Kénner du till hur facket kan hjilpa den som blir utsatt for diskriminering
och trakasserier?Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhorighet och icke fackligt
anslutna.

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -

20% -

10%

0% -

Totalt LO TCO SACO Ej medlem

Kailla: Novus

Anstallningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Nira dubbelt sa manga tillsvidareanstillda dn tidsbegrénsat anstillda vet hur facket arbetar for
att stodja den som utsatts for diskriminering, var tredje respektive var sjitte person.

Andelen som vet hur facket arbetar for att stodja den som utsatts for diskriminering dr ungefir
lika 1ag inom offentlig som privat sektor, sju av tio vet inte hur facket kan hjilpa.

Ju storre arbetsplats desto hogre andel av de anstillda som vet hur facket kan hjédlpa den som

blivit diskriminerad, 4ven om nivan dnda dr ganska modest. Pa arbetsplatser med 6ver 50
anstéllda vet ungefir en tredjedel hur facket kan hjélpa vid diskriminering.
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Tabell 8. Kinner du till hur facket kan hjilpa den som blivit utsatt for diskriminering
och trakasserier? Andel i procent

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstillda sektor sektor anstillda anstallda anstillda anstallda
Ja 16 31 30 29 21 26 34 34
Nej 84 69 70 71 79 74 66 66

Kailla: Novus
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Bransch

Diagrammet nedan visar att ungefér tre av tio vet hur facket kan hjilpa den som blivit utsatt
for diskriminering. Andelen inom maskinindustri, transport, sociala tjdnster och ovrig industri
dr hogre dn genomsnittet och varierar mellan ungefir en tredjedel och hilften av de svarande.

Diagram 17. Kénner du till hur facket kan hjilpa den som blir utsatt for diskriminering
och trakasserier? Andel som svarar ja. Uppdelat pa bransch.

GENOMSNITT 29
Bank och férsakring 16

Bygg och anl&ggning 21

Handel och service 14

Halsovard 28

IT och r&dgivning 20

Kultur och férening 58

Livsmedelsindustrin 15

Maskinindustri (jarn och metall) 49

Offenlig forvaltning 25

Post och telekom 27

Sociala tjanster 40

Transport 40

Undenisning och forskning 27

Owrig industri 35
21

Owrig produktion

Killa: Novus
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VEM inom facket kan hjalpa den som blivit utsatt for diskriminering

Kunskapen om vem inom facket som kan hjdlpa om man blivit utsatt for diskriminering och
trakasserier dr hogst bland LO-medlemmar. Sex av tio personer inom LO vet vem de skulle
vinda sig till, jamfort med knappt hilften av medlemmarna 1 TCO och Saco. Tre fjardedelar
av dem som inte dr med i nagot fackforbund vet inte vem de skulle kunna vénda sig till i
hindelse av att de blev diskriminerade.

Diagram 18. Kiinner du till vem inom facket som kan hjéilpa den som blivit utsatt for
diskriminering och trakasserier.Alla svarande samt uppdelat efter facklig tillhorighet och
icke fackligt anslutna.

Totalt LO TCO Saco Ej medlem

B Ja @ Nej @ Vet €]

Killa: Novus

Anstéllningsform, sektor och storlek pa arbetsplatsen

Betydligt firre tidsbegrinsat anstéllda én tillsvidareanstéllda vet vem inom facket de kan
vinda sig till 1 hindelse av att de utsatts for krankande behandling, 17 procent jamfort med 53
procent. Det édr ocksa vanligare att anstdllda inom offentlig sektor vet vem de ska vinda sig
till jaimfort med anstédllda inom privat sektor. I offentlig sektor har sex av tio en klar
uppfattning om vem som &r facklig representant, i privat sektor dr motsvarande andel fyra av
tio.

Undersokningen visar ocksa att ju storre arbetsplatsen ér, desto storre andel av de anstillda
vet vem inom facket som kan hjélpa till vid diskriminering och trakasserier.
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Tabell 9. Kinner du till vem inom facket som kan hjilpa den som blivit utsatt for
diskriminering och trakasserier? Andel i procent

Visstids- Tillsvidare- Privat Offentlig 1-10 11-50 51-200 200+

anstillda anstallda sektor sektor anstillda anstillda anstillda anstillda
Ja 17 53 42 59 25 45 56 59
Nej 83 43 53 39 62 51 44 37
Vet - 5 5 3 13 4 0 5

ej
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Bransch

Nagot farre dn hilften av alla i studien vet vem inom facket som de kan vinda sig till i
hindelse av att de blivit utsatta for diskriminering och trakasserier. Inom metallindustrin dr
andelen allra hogst, drygt sju av tio inom branschen vet vilken facklig foretradare som kan
hjilpa dem. Aven andra industribranscher ligger 6ver genomsnittet.

Aven inom sociala tjinster och hilsovérd vet ungefir hilften till vem de kan viinda sig.
Endast ungefir tre av tio inom bygg och anliggning och handel och servicebranschen kinner
till vem inom facket de kan vénda sig till.

Diagram 18. Kiinner du till vem inom facket kan hjilpa den som blivit utsatt for
diskriminering och trakasserier? Andel som svarar ja. Uppdelat pa bransch.

GENOMSNITT 46

Bank och férsakring 44

Bygg och anlaggning 29

Handel och service 29

Halsovard 48

IT och rédgivning 17

Kultur och férening 71

Livsmedelsindustrin 47

Maskinindustri (jarn och metall) 73

Media 51

Offentlig férvaltning 47
Post och telekommunikation 67
Sociala tjanster 51

Transport 40

Undervisning och forskning 56

Ovrig industri 56

Ovrig produktion 42

Killa: Novus
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Sammanfattning

Sju av tio vet att facket kan hjédlpa den som blivit utsatt for diskriminering eller
krankande behandling.

Ungefir hilften av alla svarande vet vem inom facket de kan kontakta om de skulle bli
utsatta for diskriminering.

Endast tre av tio vet hur facket arbetar for att hjédlpa den som blivit utsatt for
diskriminering eller krinkande behandling pa grund av sexuell liggning eller
konsidentitet.

Kunskapen om fackets roll och funktion &r bittre kédnd inom LO @n TCO och Saco.
Personer som inte &r anslutna till facket har markant l4gre kunskap om hur facket kan
hjilpa den som blivit diskriminerad.

Visstidsanstillda kédnner 1 ldgre utstrickning én tillsvidareanstéllda till fackets roll och
uppgift vad det giller att forebygga och hantera diskriminering.

Ju storre arbetsplats desto bittre dr kunskapen om fackens roll och mojlighet att hjélpa
till.

Anstillda inom offentlig sektor vet 1 hogre utstrickning 4n privatanstillda att och hur
facket kan hjdlpa den som blivit utsatt for diskriminering.

Inom industrin dér facket traditionellt har en stark position dr markant fler dn
genomsnittet medvetna om fackets mojlighet att hjélpa den som blivit diskriminerad.
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7. Slutdiskussion

Den hir rapporten har redovisat resultaten av en undersdkning av hur svenska arbetstagare
upplever mojligheten att vara Oppen med sexuell ldggning och konsidentitet 1 arbetslivet.
Rapporten har dven beskrivit i vilken utstrickning svenska arbetstagare kinner till vilka
rutiner och verktyg for att motverka diskriminering som bor finnas pa arbetsplatserna.
Slutligen har rapporten belyst vilken kdnnedom arbetstagare har om att, och pa vilket sitt,
facket kan hjédlpa den som blivit utsatt for trakasserier eller diskriminering.

Nagra av de monster som utredningen visat pa &r sirskilt intressanta att fortsitta resonera
kring. Till exempel finns det skillnader mellan vilka virderingar som rader beroende pa om
det handlar om en principiell eller konkret niva.

Pa den principiellt hallna fragan om det gar att vara 6ppen med sexuell 14ggning svarar en
majoritet ja. Andelen som uttryckligen svarar nej r relativt liten. Det dr ocksa timligen fa
som anser att deras kollegor har fordomar mot hbt-personer. Daremot skulle manga inte sdga
ifran om nagon pa deras arbetsplats skimtade om personer pa grund av deras sexuella
laggning eller konsidentitet. Monstret dr sérskilt tydligt bland personer som inte 4r med i
facket.

Varfor det dr san skillnad mellan den principiella och konkreta nivan kan undersokningen inte
svara pa. En tolkning dr att det handlar om otydliga gemensamma uppfattningar om hur
krinkande behandling kan ta sig uttryck, eller en ovilja att ensam aktivt bryta mot en hard
men hjartlig jargong”. Oavsett anledning &r det tydligt att det finns en relativt stor osdkerhet
om vilka vdrderingar som giller pa arbetsplatsen. Andelen som uppger att de inte vet om det
gar att vara oppen, om det finns fordomar och framfor allt hur de sjdlva skulle agera dr
genomgaende hog.

En annan fraga dr hur vil facket har integrerat ett hbt-perspektiv i sitt arbete. A enda sidan
kan vi se att till exempel kunskapen om att och hur facket kan hjilpa den som blivit utsatt for
diskriminering &r sérskilt hog inom de traditionellt starka manligt dominerade facken inom
industrin. Fackets roll och uppgift ér tydligt for medlemmarna. Samtidigt visar
undersokningen att finns en 6ppenheten mot hbt-personer inom dessa branscher generellt &r
lagre 4n genomsnittet. Det tycks finnas anledning for fackforbund generellt att konkretisera
sitt antidiskrimineringsarbete och ytterligare synliggora hur facket arbetar.

LOs studie visar att det generellt finns en stor brist pa kunskap om vilka verktyg och rutiner
for att motverka diskriminering som ska finnas pa arbetsplatsen. Sirskilt stora brister verkar
finnas inom det systematiska arbetsmiljoarbetet i form av en aterkommande skyddsrond.
Arbetsgivare maste bli bittre pa att genomfora de aktiva atgirder som krévs for att skapa ett
Oppet klimat pa arbetsplatsen. Likasa maste facket bli bittre pa att trycka pa for att fora
antidiskrimineringsarbetet framat. Utgangspunkten maste vara att forebyggande arbetet for
lika villkor &r lika centralt for fortroendevalda som annat arbetsrittsligt arbete och traditionellt
arbetsmiljoarbete.

Ytterligare ett monster ar sérskilt tydligt i undersokningen. Personer med tidsbegrinsade
anstéllningar 4r i alla avseenden mindre integrerade pa arbetsplatserna och darmed mer
sarbara for diskriminerande behandling. Tidsbegrinsat begrénsat vet inte om det dr mojligt att
vara Oppen pa arbetsplatsen, de upplever i ldgre utstrackning att deras arbetskamrater ar
fordomsfria och kdnner sig mindre séikra pa om de aktivt skulle ta stillning mot krinkande
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behandling. Kunskapen om vilka rutiner och verktyg som ska finnas pa arbetsplatsen for att
motverka diskriminering dr genomgaende ldgre bland personer med tidsbegriansad anstéllning.
Likasa dr gruppens kunskap om fackets uppgift och mojlighet att hjélpa den som blivit utsatt
for diskriminering markant ldgre in tillsvidareanstilldas. Risken att en redan utsatt grupp kan
bli &nnu mer utsatt dr uppenbar. Den som inte kiinner sig trygg i arbetsplatsens virderingar,
inte vet vilket ansvar arbetsgivaren har for att skapa lika villkor och inte heller vet vilka hon
eller han kan vénda sig till om det forekommit krankningar star mycket ensam.

En annan grupp som potentiellt &r sédrskilt utsatta dr personer som inte dr med 1 facket.
Gruppen svarar i hogre utstrickning @n andra att det saknas rutiner och handlingsberedskap
for att hantera diskriminering pa deras arbetsplatser. Kunskapen om fackets mojlighet och
skyldighet att foretrada den som utsatts for krinkande behandling &r pafallande mycket ldgre
4n bland de fackliga organisationernas medlemmar.

Typen av arbetsplats och sektor verkar ocksa spela in for forutséttningarna att vara 6ppen med
sin sexuella laggning och konsidentitet, liksom for i vilken utstrdckning det finns kidnda
rutiner och ett tydligt fackligt arbete mot diskriminering. Generellt dr forutsattningarna béttre
inom offentlig @n inom privat sektor. Dessutom pekar undersokningen pa att ju storre
arbetsplatsen dr desto hogre kunskap finns det om vad arbetsgivare och facket kan och bor
gora. Det dr viktigt att se till att arbetet mot diskriminering genomsyrar alla arbetsplatser
oavsett storlek, bransch eller sektor.

Hur kan arbetet mot diskriminering utvecklas?

Det fackliga arbetet for att motverka, uppticka och folja upp diskriminerande behandling
maste utvecklas vidare. Hur kan vi da arbeta?

= [ arbetet med diskrimineringsfragor ska bade kollektivavtal och lagstiftning sta i fokus

= Verka for att kollektivavtal finns pa alla arbetsplatser

= Se till att kollektivavtalen &r fria fran diskriminerande skrivningar

= Se till att diskrimineringsfragor alltid finns med i facklig utbildning

» Var tydlig med att diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen inte accepteras

= Samverka med arbetsgivaren om att ta fram handlingsplaner och rutiner for att
forebygga diskriminering och trakasserier pa grund av sexuell laggning eller
konsidentitet

= Arbeta med systematiskt arbetsmiljoarbete for att driva pa och lyfta fragor om den
psykiska och sociala arbetsmiljon

= Det ska dven finnas atgédrdsplaner for hur man ska agera niar nagon redan har
diskriminerats

» Informera om handlingsplaner, rutiner och arbetsmiljoarbete sa att alla pa
arbetsplatsen kénner till vad som géller

* Anordna temamoten, arbetsplatstriffar eller liknande kring diskrimineringsfragor

43



Rapporten kan himtas som pdf-dokument p&d LOs hemsida eller
bestillas fran LO-distribution:

lo@strombergdistribution.se

Telefax: 026-24 go 26

November 2011
ISBN 978-91-566-2732-3
www.lo.se

PA OMSLAGET:

Bjorn Sonidsson, 27 ar, Kommunalarbetarforbundet
Kommunal Z, sektion 28&3, vaktméstare, Ostersunds sporthall,
tekniska forvaltningen, Ostersunds kommun

FOTO: Lars Forsstedt

Landsorganisationen i Sverige



