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1. Bakgrund

Region Visterbotten har arbetat med en intern hbtq-diplomering av regionens verksamheter sedan
2015. Fram till ar 2020 har ett 50-tal verksamheter och 6ver 1000 medarbetare hbtq-diplomerats. De
hbtq-diplomerade verksamheterna finns frimst inom hilso- och sjukvirden men ocksa inom andra
delar av regionen. Syftet med hbtq-diplomeringen ir att bedriva ett systematiskt och lingsiktigt arbete
med fragor gillande hbtq, normer och jamlikhet i verksamheten och bidra till en mer jaimlik
arbetsmiljo, vird och hilsa.

Under en hbtg-diplomering deltar samtliga medarbetare i utbildningsinsatser som bestir av fysiska
triffar, digitala moment via Lirande region och en individuell reflektionsuppgift. Varje verksamhet tar
ocksa, sedan 2018, fram en handlingsplan f6r det fortsatta arbetet med hbtq, normer och jimlikhet i
verksamheten. For att behdlla sin hbtg-diplomeringen kréivs att nya medarbetare genomfér den
digitala utbildningen Andra chansen samt att verksamheter deltar i uppfoljningar, den foérsta ett halvar
efter diplomeringen och sen vartannat ar efter det. I praktiken finns en viss flexibilitet kring nir en
verksamhet ska delta pa ett uppfoljningstillfille. Om en verksamhet inte har méjlighet att delta i

uppfoljningen under aktuell termin erbjuds de istillet att delta ndstkommande termin.

Under 2021 genomf6rs en patientutvirdering av hbtqg-diplomeringen dir personer intervjuas om sina

erfarenheter som patienter pa hbtq-diplomerade verksamhetet.

2. Metod

Utvirderingen baseras pd intervjuer med chefer f6r hbtq-diplomerade verksamheter. Alla chefer fér
diplomerade verksamheter bjods via mail in att delta i en intervju. Intervjuerna genomférdes
individuellt via Teams av medarbetare frin Folkhilsoenheten. Medarbetare som genomférde
intervjuerna har varit delaktiga i hbtq-diplomeringen men inte varit huvudansvariga for arbetet.

Intervjuerna genomférdes under hésten 2020 och varen 2021.

Totalt intervjuades 14 personer, varav 13 var chefer fér en hbtq-diplomerade verksamhet och en var
medarbetare pa en hbtg-diplomerade verksamhet. Tio verksamheter arbetade patientnira och fyra
verksamheter arbetade strategiskt/administrativt. De medverkande chefetna arbetade pa verksamheter
som hbtg-diplomerades mellan ar 2016 och 2020, varav det vanligaste diplomeringsaret var 2019.

Verksamheterna varierade i storlek och hade mellan 3 och 56 medarbetare.

Av 51 hbtg-diplomerade verksamheter tackade 14 stycken ja till att intervjuas i utvirderingen.
Intervjuerna genomférdes under coronapandemin vilket kan ha paverkat chefernas méjlighet att
medverka. Att materialet dr baserat pa en mindre andel av alla diplomerade verksamheter kan ses som
en svaghet vad giller resultat och slutsatser. En viss mittnad upplevdes dock efter dessa intervjuer dé
liknande erfarenheter och resonemang aterkom. Det kan vara sa att de som stillde upp pa intervju dr

de som var mer positivt instillda till sin hbtq-diplomering vilket kan paverka resultatet.

3. Resultat

I det hir avsnittet presenteras och diskuteras resultaten av intervjuerna i tre delar:
- verksamheters praktiska arbete med hbtg-diplomeringen,

- verksamheters utveckling under processen,

- verksambheters instillning till att arbeta med hbtq och jamlikhet.



I del fyra samlas slutsatserna fran utvirderingen.

3.1 Verksamheters praktiska arbete med hbtg-diplomeringen

Hbtg-arbete bedrivs strukturerat
I intervjuerna beskrivs att arbetet med hbtq-fragor bedrivs pa ett strukturerat sitt. De flesta chefer

uppger att deras verksamhet har en handlingsplan f6r arbetet med hbtq. Manga verksamheter har
enskilda medarbetare eller arbetsgrupper som har ett extra ansvar kring hbtq-fragor vilket kan
innebira ansvar for introduktion av nyanstillda, att lyfta frigan pi APT och att f6lja upp
handlingsplanen. Vissa chefer lyfter svirigheten att engagerade medarbetare har slutat och att arbetet
da har fallit lite mellan stolarna. Négra verksamheter har ingen sirskild medarbetare eller grupp som ir
ansvarig utan alla 4r aktiva i arbetet. Sedan héstterminen 2018 stiller hbtg-diplomeringen krav pa att
vatje verksamhet ska ta fram en handlingsplan f6r fortsatt arbete med hbtq, normer och jimlikhet.

I verksamheter som har bytt chef har arbetet ofta paverkats pa sa vis att kinnedomen om
diplomeringen och det strukturerade arbetet inte har 6verforts vid 6verlimning. Det fortsatta arbetet

har dirfor blivit beroende av engagemang fran arbetsgruppen eller eldsjilar.

De flesta deltar i obligatoriska moment
Av de 14 verksamheterna som cheferna representerade hade étta deltagit i uppféljningstillfillen. Tva

verksamheter hade planerat in uppfoljning och en chef visste inte om verksamheten hade deltagit i

uppfoéljning.

Samtliga verksamheter férutom en har fitt ny personal sen hbtg-diplomeringen. Av dessa tretton
verksamheter har nya medarbetare pi nio verksamheter genomfért Andra chansen. Tvé chefer tycks
inte kdnna till Andra chansen. Nagon av cheferna lyfter att det 4r svart att som chef f6lja upp vem
som genomfort Andra chansen. Av cheferna var nio stycken chef f6r verksamheten nir de
genomférde hbtq-diplomeringen. En av de chefer som inte var chef under diplomeringen har gjort
Andra chansen, tre av cheferna har genomgitt hbtq-diplomering pa en tidigare arbetsplats och en chef

var relativt ny pd sin tjanst och hade inte gjort Andra chansen.

Under intervjuerna lyftes ocksd synpunkter av praktisk karaktir rérande tidsdtging under
diplomeringen. Nagra verksamheter upplevde att diplomeringsprocessen var fér omfattade tidsméssigt

samt att den individuella reflektionsuppgiften var svir samt tog mycket tid.

3.2 Verksamheters utveckling under processen

Okad kunskap samt battre bemétande och arbetsmiljo
Cheferna som har intervjuats kan sigas lyfta fram tva perspektiv pa vad de tagit med sig fran

diplomeringen. Det ena perspektivet dr ett imnesmaissigt perspektiv som handlar om 6kad kunskap,
bittre bemétande, férandringar i material, tex om till exempel transpersoner, pronomen, att bli
uppmirksam pd egna invanda monster, att méta samkonade foraldrar och liknande. Det andra
perspektivet dr ett mer arbetsmiljorelaterat perspektiv som ber6r arbetsgruppens 6ppenhet fr att
diskutera olika frigor och mindre sndva interna normer, tex att arbetsgrupperna efter diplomeringen
kdnner varandra bittre, har bittre sammanhallning och nu ocks4 reflekterar kring fler
jamlikhetsperspektiv.

Att verksamheterna skulle 6ka sina kunskaper och bli tryggare i fraigor om exkluderande normer och
hbtq-personers livsvillkor har varit en férthoppning och ett mal f6r diplomeringen. De positiva
effekter som har tagits upp i intervjuerna rérande arbetsmilj6 har inte pa samma sitt varit uttryckliga

mal med arbetet. Att detta senare perspektiv var tydligt i intervjuerna dr vildigt glidjande och ger en



till dimension till diplomeringen. Férdelarna med att genomféra en diplomering ar fler 4n enbart

dmnesmassiga och skapar en god grund fér fler utvecklingsarbeten.

Fa upplevelser av motstand
Pi frigan om cheferna métt nigot motstind mot frigorna och arbetet internt eller fran andra sisom

patienter och samarbetspartners sa dr den 6vervigande uppfattningen att det inte varit nagot
motstind. Upplevelsen dr att medarbetarna har velat detta och att det funnits ett engagemang, de fa
ganger motstind har lyfts upp har det handlat om att till exempel vissa uppgifter tagit ling tid, att
tekniken pa lirande landsting/region har varit svir eller att det varit svirt att schemamaissigt hitta tider

som har mojliggjort for alla att delta.

Utbildarnas erfarenhet frin motstand kopplat till diplomeringen skiljer sig frin chefernas. Utbildarna
har st6tt pa motstind i manga olika former bide under utbildningarna, uppféljningar och i kontakt
med verksamheterna innan, under och efter. Att upplevelsen skiljer sig at kan bero pa flera saker, dels
kan det vara si att verksamheterna efter att ha gatt igenom denna process till viss del glomt bort en del
av de initiala svérigheterna och nu ir uppfyllda av det lige de kommit till. Det kan dels handla om
olika sitt att se pa begreppet “motstand”. Inom arbete med jimstilldhet och jimlikhet 4r det vanligt
att diskutera motstind och dé inkluderar en ofta férutom ifrdgasittande och otrevligt bemétande vid
kontakter och utbildningar dven till exempel att arbete drar ut pd tiden, att saker inte fardigstills. En
ytterligare delférklaring kan vara att motstind inte riktas mot cheferna utan mot utbildarna sisom de
som lyfter behov av konkreta férindringar i verksamheterna. Kritik mot omrddet och arbetet kanske
inte heller kommer fram till chefen utan diskuteras mellan kollegor samt marks i de individuella
reflektionsuppgifterna. I de individuella reflektionsuppgifterna férekommer tydligt aterkommande
motstind genom till exempel uttryckt vigran att genomféra uppgifterna saisom att friga nigon om
pronomen samt 6ppen kritik mot dmnesomradet och dess relevans for varden. Férutom detta
behover det tas i beaktning att de verksamheter som valt att tacka ja till inbjudan om intervju mest
troligen 4r verksamheter som ér positiva till arbetet som helhet, som tycker att det dr viktigt och som
kan tinkas ha startat frin en annan position dn de verksamheter som inte valt att avsitta tid f6r denna

uppfoljning.

Fortsatt utveckling efter diplomering
Inom diplomeringsprocessen har det tagits fram en utvecklingstrappa for att illustrera hur arbetet med

hbtq-kompetens kan utvecklas vidare. Trappan dr uppdelad i sju steg dir fOrsta trappsteget dr att
verksamheten har en ambition att bli battre pa hbtq-frigor och sista steget ér att verksamheten ir en
inspirerande forebild f6r andra verksamheter lokalt, regionalt och nationellt. Utvecklingstrappan
anvinds som ett verktyg i diplomeringsprocessen och har ocksé anvints i intervjuerna for att diskutera

framsteg. Innebérden av alla stegen i utvecklingstrappan beskrivs i bilaga 1.



Under intervjuerna har cheferna ombetts att skatta pa vilket trappsteg deras verksamhet befinner sig i
nuldget och var de lig nir diplomeringsprocessen startade (se figur 1 nedan). Startlige angavs av 11
chefer och nuldge av 14 chefer.

Startldge Nuldge

VI INSPIRERAR

VI KAN

VI SYNS

VI ARBETAR

VI FORSOKER

VIVILL

Figur 1: Antal chefer som skattade sin verksamhet pd respektive trappsteg i utvecklingstrappan nér diplomeringen
startade och vid uppféljiningen.

Alla verksamheter har flyttat sig uppat i trappan under diplomeringsprocessen. De flesta chefer skattar
att verksamheten 161t sig flera steg uppit. Vid start av diplomeringen skattar majoriteten av cheferna
att deras verksamhet befann sig pa det nedersta trappsteget. Tre av cheferna gjorde ingen skattning av
utgangsliget innan diplomeringen men bedéms ligga pa forsta eller andra trappsteget vid start utifrin
Ovriga svar i intervjun. Huvudskalet dr att de inte lever upp till att verksamheten har genomgitt
utbildning. Efter diplomeringen ir spridningen 6ver trappan storre. Nédgra verksamheter har stannat
pé andra trappsteget medan ndgra uppskattar att dom hamnar pd det nist hogsta steget. Nagra chefer
beskriver att verksamheten var hégre upp i trappan efter diplomeringen men sedan fallit tillbaka nigot
steg pa grund av personalomsittning. Detta visar pa en rorlighet i forflyttningar sdval uppat som nerat
i trappan och att arbete maste uppritthallas aktivt for att bibehillas eller utvecklas vidare.

Som anledning till forflyttningen uppat i trappan lyfter cheferna arbetet med handlingsplanen och de
samtal som diplomeringen inneburit. Uppféljningarna ses som viktiga for att arbetet inte ska stanna av
och for att medarbetarna kdnner sig mer trygga i sin hbtq-kompetens. Vissa chefer upplever att alla
kinner sig trygga i sin kunskap medan andra chefer upplever att det dr prioriterat att na fram till att
alla kdnner sig trygga.

Ambitionen for fortsatt utveckling skiljer sig 4t mellan verksamheterna. Cheferna som skattat sin
verksamhet hégt upp i trappan upplever att det dr svart att ta det sista steget till att vara en inspiration
f6r andra. Flera upplever att dom befinner sig pa olika trappsteg i olika fragor. Cheferna som skattar
sin verksamhet pa de ligre trappstegen har oftast ambitionen att ta ytterligare steg.

3.3 Verksamheters instdllning till arbetet med hbtq och jamlikhet

Lever upp till att vara en hbtg-diplomerad verksamhet
En majoritet av cheferna bedémde att deras verksamheter motsvarar vad det innebdr att vara hbtq-

diplomerade. Minga reflekterade dock ocksa kring att det ir ett stindigt pagdende arbete som en
aldrig blir riktigt klar med, eller fulldrd i. En del av detta handlar om att kunna ta till sig kritik eller
klagomil p4 ett bra sitt och se det som en mojlighet att utvecklas.



I en utvirdering som Vistra Gotalandsregionen gjort av sin hbtq-diplomering kunde de se en fara
med att verksamheter signalerade” god hbtq-kompetens genom till exempel flaggor och material men
sedan inte foljde upp det i bemétande och kontakter. En konsekvens av detta kunde bli att besvikelsen
av att inte bemétas pd ett bra sitt blev storre 4n om miljén inte gett intrycket av att verksamheten var
en trygg plats for hbtq-personer.

Chefernas bedémning av att leva upp till att vara en hbtq-diplomerad verksamhet ger ett perspektiv pa
frigan, genom den parallella utvirdering som gérs med patienter kommer dven deras perspektiv och

upplevelse vara mojlig att bedéma.

Tar ansvar for jamlikt bemétande
Flera chefer beskriver att verksamheterna tycker att det 4r viktigt att bemoétande blir inkluderande och

bra men att det 4r svart i praktiken. Exempel som ges pa detta dr att kunna stilla frigor om kén och
kroppar pa ett bra sitt eller att kunna ”stilla om” om en patient har ett annat kén, kénsuttryck eller
kropp 4n en hade tinkt sig. Cheferna anser att ansvaret for att ge en jamlik vard ligger pa
verksamheten snarare dn patienterna men att det dr nigonting som de stindigt behover arbeta med.
Ett par verksamheter beskriver att de far patienter remitterade till sig och didrmed redan vet
patienternas bakgrund vilket undetldttar métet. Regionen genomférde kartliggningen ”Jamlikhet i
hilsa och vard i Visterbotten” ar 2019 som visade att verksamheter inom regionen la ett stort ansvar
pé patienter att till exempel sjilva beritta om viktiga omstindigheter i deras liv och siga ifran vid

krinkande eller diskriminerande bemétande f6r att uppné jamlikhet.

Nagra verksamheter reflekterar kring att de far patienter via remiss och dirmed redan vet deras
bakgrund vilket gor att de kan anpassa bemotandet, detta dr nagonting som ibland ocksa lyfts under
utbildningstriffarna. Att ha viss bakgrundsinformation kan gora att personalen kinner storre trygghet
infér motet men det finns samtidigt en risk att patienter vars hbtq-identitet, normbrytande relation
eller liknande inte syns i remissen far ett mer normativt bemétande. Det skulle kunna finnas en risk att
personalen dé inte har ett lika 6ppet férhallningssitt till patienterna da de uppfattar att de redan vet
det som ir relevant gillande exempelvis identitet, relation, pronomen eller kropp.

Rekommenderar andra att genomféra hbtg-diplomeringen
Cheferna fick méjlighet att géra ett medskick till verksamheter som dr intresserade av att genomfora

en diplomering. Manga av cheferna rekommenderade andra verksamheter att genomféra

diplomeringen.

”Klart dom ska gal”

”Ga diplomeringen”

”Gor det baral Ni har mycket att lira”

Flera chefer kommenterade vikten av att alla medarbetare och chefer deltar i diplomeringen samt att
gruppen ir forberedd pa férvintningar pa utvecklingsarbetet inom omréidet. En chef rekommenderar
att etablera en utvecklingsgrupp f6r hbtq-fragor redan innan diplomeringen for att sikerstilla att

arbetet lever vidare.

Flertalet av cheferna beskriver att arbetet med hbtq-diplomeringen har svetsat samman och utvecklat
arbetsgruppen. De besktiver att arbetsgruppen lirt kinna varandra bittre och skapat utrymme f6r
reflektion och gemensamt lirande. En viktig bestindsdel sigs vara den gemensamma baskunskapen

som hbtg-diplomeringen get.



”Mervirdet dr att det utvecklar arbetsgruppen, tryggheten for alla dr viktig! Det dr
rimligt att en ska kunna kdnna sig trygg pa en arbetsplats hos Region Visterbotten.”

”Det ir utvecklande att fokusera pa det hir. Vi blir rikare ménniskor. Far upp 6gonen
for nya saker som jag inte tinkt tidigare.”

Flera chefer vill ocksa skicka med vikten av att arbetet sker i en process och att det 4r viktigt att
komma tillbaka till frigorna regelbundet.

”Det som kommer bira 6ver tid 4r de dterkommande reflektionerna. Att 6va pa att se
och integrera perspektiven. ”’

”Det blir ett teamarbete mellan yrkeskategorierna. En utveckling av alla processer
och fléden. En storre helhetsforstaelse f6r verksamheten 1 stort. Bade personlig
utveckling och utveckling av gruppen. Ett roligt arbete!”

En av de intervjuade cheferna lyfte att de vid anstillningsintervjuer har som rutin att beritta att

verksamheten dr hbtqg-diplomerad och fraga om personens tankar kring detta.

4. Avslutande diskussion

Intervjuerna med cheferna visar pa att kunskapsnivin om hbtq har héjts inom verksamheterna
generellt. Det finns en grundldggande férstaelse for begrepp och hur htbg-personers livsvillkor
péaverkar hilsa och hilso- och sjukvirdens roll i att bidra till jimlik hilsa. Cheferna kan resonera om
vilka steg som tagits. Dom visar pa en forstaelse for var verksamheten befinner sig i
utvecklingstrappan, vad som behéver utvecklas och att arbetet kriver kontinuerliga insatser. Méinga
verksamheter pabotjade arbetet pd det ldgsta trappsteget med en vilja och utveckling. Under
diplomeringsprocessen har arbetet blivit mer strukturerat dn tidigare. Mdnga arbetar till exempel
utifrin handlingsplan, har en arbetsgrupp med sirskilt ansvar f6r hbtg-fragor eller rutiner for
nyanstillda att komma in i arbetet. Samtidigt visar intervjuerna pd en organisatorisk sarbarhet som gor
att det blir svért att uppratthalla arbetet 6ver tid. Arbetet dr inom manga verksamheter knutet till
enstaka medarbetare som paminner och uppritthaller arbetet. Chefsbyten, eller att engagerade
medarbetare slutar, innebir ofta att utvecklingen stannar av eller gar bakét da arbetet inte prioriteras

vid 6verlimning.

Hbtqg-diplomeringen fir en storre effekt for verksamheterna dn endast i arbetet med hbtq-frigor. En
okad 6ppenhet, trygghet och reflekterande kring normer och makt skapar en 6kad reflexvitet som ger
bra férutsittningar for vidare utvecklingsarbete.

Intervjuerna ger en vildigt positiv bild av vad diplomeringsprocessen som helhet har inneburit fér
verksamheterna. Det dr méjligt att den positiva bilden som utvirderingen visar inte delas av alla
verksamheter som genomfért diplomeringen och att chefer som varit néjda med processen i hégre
grad deltagit i utvirderingen. F6r chefen kan ett lyckat forbittringsarbete bidra till en positiv bild av
verksamheten som chefen ansvarar f6r och dirmed ge status for bade verksamhet och ledning.
Cheferna har med andra ord mycket att vinna pa att ge en positiv bild av processen.

Den positiva bilden som cheferna berittar stir i viss del i kontrast mot utbildarnas erfarenheter av
diplomeringsprocessen. Utbildarna har erfarit ett motstind mot arbetet som inte blir synlig i
intervjuerna. Motstindet har pa utbildningstriffarna exempelvis inneburit 6ppen kritik mot omradet,
diplomeringen och dess relevans for verksamhetens huvuduppdrag. Kritiken framférs ofta nir chefen
inte nirvarar. Aven i individuella reflektionsuppgifterna uttrycks ofta en motvilja kring att engagera sig



i eller ta till sig diplomeringens perspektiv och arbetssitt. Reflektionsuppgifterna hanteras av
utbildarna och ir ingenting som cheferna far ta del av. Utbildarnas erfarenhet av motstind kan
nyansera och ge kontext till att cheferna uppfattar att “alla 4r med pa tiget” och ser hbtq-frigor som
viktiga. Det dr ocksd mojligt att motstindet kan ha varit mer uttalat och utbrett i verksamheter dir
chefer inte valt att delta i utvirderingen.

I relation till hbtq-diplomeringens syfte att bedriva ett systematiskt och langsiktigt arbete med frigor
gillande hbtq, normer och jimlikhet i verksamheten och bidra till en mer jamlik arbetsmilj6, vard och
hilsa” talar resultaten presenterade i denna rapport for att diplomeringen pé flera sitt bidrar till att
uppfylla syftet.

Bilaga

4.1 Utvecklingstrappan

1. VI VILL - Vi har en ambition att bli battre pa hbtg-fragor och har paborjat
arbete for att utveckla verksamheten.
Exempel: Initiativ till utbildning/hbtg-diplomering har tagits, ambition att
anvanda ett 6ppet och inkluderade sprak, med ord som partner, finns

2. VI FORSOKER - Var verksamhet har genomgétt utbildning i hbtq och vi
arbetar utifrdn en handlingsplan. Det finns rutiner for utbildning av nya
medarbetare.
Exempel: Verksamheten ar hbtg-diplomerad, det finns rutiner for att nya
medarbetare ska ga Andra chansen

3. VI ARBETAR - Vi har medarbetare som ar engagerade och driver pa
verksamhetens arbete. Vi deltar i fortbildning i omradet.

VI INSPIRERAR

VI SYNS

VI ARBETAR

VI FORSOKER

VI VILL

Exempel: Det finns en arbetsgrupp for hbtg-fragor och/eller eldsjélar som lyfter



perspektiven i olika sammanhang, inbjudningar till fortbildning och hbtg-nyheter
sprids bland medarbetarna

4. VI SYNS - Vi synliggor vart arbete internt och externt. Vi har fatt positiv
aterkoppling fran de vi moter i verksamheten.
Exempel: Regnbagsflaggor i lokaler, information om verksamhetens ambitioner
med hbtqg-fragor syns pa Vardguiden 1177 & platsannonsering, fragorna lyfts
rutinmassigt pa APT och i verksamhetsplanering av ledning och medarbetare

5. VI GOR - Vi kiinner trygghet i var kunskap om hbtg-fragor och praktisk

tilldmpning vad galler bemotande, arbetsmiljé och verksamhetsutveckling.
Exempel: Rutiner och mallar kring hur fragor om familj, relationer, sexualitet
och pronomen stalls finns och anvands, det finns kompetens och planering for
att hantera krankningar kopplat till sexism, homofobi och transfobi i
verksamheten

6. VI KAN - Var ledning och alla medarbetare har goda kunskaper i hbtg-
fragor och tar gemensamt ansvar for att utveckla verksamhetens arbete
inom omradet.
Exempel: Det &r inte enskilda eldsjdlar som lyfter fragorna utan alla
medarbetare har kunskap om hbtq och har ett maktperspektiv i ordinarie
arbete, aktivt arbete med kritisk reflektion av arbetet sker kontinuerligt

7. VI INSPIRERAR - Vi ar en forebild inom hbtg-fragor for liknande
verksamheter lokalt, regionalt och nationellt.
Exempel: Eget material om hbtq har tagits fram och anvands av andra,
verksamheter deltar i media och blir inbjudna till konferenser och dylikt for att
dela med sig att sitt arbete

VI INSPIRERAR Vi ar en forebild inom hb?q-fragor for liknande
verksamheter lokalt, regionalt och nationellt.

Var ledning och alla medarbetare har goda kunskaper i hbtg-
fragor och tar gemensamt ansvar for att utveckla
verksamhetens arbete inom omradet.

Vi kanner trygghet i var kunskap om hbtg-fragor och praktisk tillimpning
vad géller bemotande, arbetsmiljo och verksamhetsutveckling.

Vi synliggor vart arbete internt och externt. Vi har fatt positiv aterkoppling fran de vi
moter i verksamheten.

VI SYNS

Vi har medarbetare som &r engagerade och driver pa verksamhetens arbete. Vi deltar i fortbildning i
omradet.

VI ARBETAR

Var verksamhet har genomgatt utbildning i hbtq och vi har en plan for arbetet med hbtg-fragor som vi utgar fran.
Det finns rutiner for utbildning av nya medarbetare.

VI FORSOKER

VI VILL Vi har en ambition att bli battre pa hbtg-fragor och har paborjat arbete for att utveckla verksamheten.



