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Forord

Unga hbtg-personers — etablering i arbetslivet ir en delrapport inom
ramen for myndighetens kartliggning och analys av ungas etablering i
arbets- och samhillslivet som pagar 2016-2017. Delrapporten beskriver
hur unga hbtq-personers etablering i arbetslivet ser ut utifrin myndig-
hetens egen statistik samt utifrin tidigare studier och forskning.

Unga hbtq-personer har generellt simre levnadsvillkor an andra
unga. En storre andel har till exempel simre hilsa och de ir i hogre
grad utsatta for vald och diskriminering. Den hir delrapporten visar
det som ménga aktorer sett anledning att tro, men som ingen myn-
dighetsrapport tidigare visat, nimligen att gruppens generellt simre
villkor dven giller etableringen i arbetslivet.

Delrapporten visar bland annat att unga hbtq-personer i storre
utstrackning har erfarenhet av ofrivillig langtidsarbetsloshet 4n andra
unga och att de i mindre utstrickning 4dn andra unga ir néjda med
sin arbets- eller skolsituation. For att forbittra unga hbtq-personers
mojlighet till etablering i arbetslivet behévs ett utdkat och intensifierat
arbete for mer inkluderande arbetsplatser samt mot diskriminering
och exkluderande normer.

Arbetet med delrapporten har genomforts inom avdelningen for ut-
veckling och analys av Cecilia Narby i samarbete med Marcus Ohlstrém.

Myndighetens férhoppning ir att delrapporten ska 6ka kunskapen
om unga hbtg-personers situation och bidra till att férbéttra villkoren
for deras etablering.

Lena Nyberg, generaldirektor,
Myndigheten for ungdoms- och civilsamhillesfragor

November 2017
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Jag tror att en sak skulle val

vara om de slutade anta ens
kOn hela tiden jag har ju jattemanga
vanner som ar icke bindra som nar
pronomet hen eller sadar sa det
skulle ju vara valdigt underlattande,
det kanske later lite ologiskt att det
skulle handa, men alltsa det hade ju
varit mycket battre om myndigheter
skulle kunna typ stalla fragan, vad
har du for pronomen? Och sen utgar
man fran det for att alla ska fa kanna
Sig bekvama och fa vara den dom ar
Utan att det ska vara nat javia hinder
liksom.”

ung rést ur Bredda normen
(Myndigheten fér ungdoms- och civilsamhallesfragor 2017b)
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Sammanfattning

Unga hbtq-personer har generellt simre levnadsvillkor an andra unga.
En stérre andel har till exempel simre hilsa och de 4r i hogre grad
utsatta for vald och diskriminering. Den hir delrapporten visar att
gruppens generellt simre villkor dven giller etableringen i arbetslivet.

De svirigheter som unga hbtq-personer méter i sin etablering i
arbetslivet giller bade att fa ett jobb och att kidnna att de kan vara
kvar pa jobbet. Unga hbtq-personer har till exempel storre erfaren-
het av langtidsarbetsldshet 4n andra unga, mojligen till foljd av
den diskriminering och de trakasserier som tidigare studier visat
att hbtg-personer utsitts for. Diskriminering paverkar ockséd hilsan
negativt och ohilsa kan medf6ra svarigheter i att kunna soka, fa och
behilla ett jobb. Aven minoritetsstress, det vill sdga stress som en kan
lida av utifrin att befinna sig i en minoritetsposition, ir ndgot som
har negativ inverkan pa hilsan. Myndigheten har tidigare konstaterat
att unga hbtq-personer oftare har ett simre hilsotillstdnd 4n andra
unga och tidigare forskning har visat att arbetsloshet kan leda till
ohilsa, och tvirtom.

Rapporten visar ocksa att unga icke-heterosexuella i storre ut-
strickning dn heterosexuella ir mobbade eller utfrysta i skolan/utbild-
ningen/arbetet och att unga hbtq-personer ir mindre ndjda med sin
arbets-/skolsituation. Mobbning och utfrysning pé arbetsplatsen 6kar
risken for att uppleva att en inte kan stanna kvar pa arbetet.

Myndighetens bedomning ér att det inom arbetslivet, precis som
inom andra samhillsomraden, behovs ett utokat arbete mot exklude-
rande normer kring sexualitet och kén samt mot diskriminering. Det
behdvs for att sikra ett bittre bemotande och for att forbittra unga

SAMMANFATTNING °



° FOKUS 17:3 UNGA HBTQ-PERSONER

hbtq-personers hilsa och deras majlighet till etablering i arbetslivet.
Myndigheten bedémer ocksd att unga hbtq-personers kunskap om
sina rittigheter i arbetslivet bor stirkas. Utifrin dessa bedomningar
limnar myndigheten tva forslag pé dtgirder. Det forsta forslaget
handlar om att stirka arbetsmarknadens parters arbete f6r ett mer
inkluderande arbetsliv. Det andra forslaget handlar om att 6ka unga
hbtg-personers kunskap om sina rittigheter.



.. egentligen har jag den

oron nar jag moter folk hela
tiden inte for jag varit med sd
mycket om att jag blivit illa
behandlad pa grund av att jag ar
trans. Det nar ju hant, men inte
extremt mycket. Men jag vet ju inte
vad personen jag kommer traffa
har for asikter. Sa da blir jag ju sahar
alltsa om jag traffar nan pa krogen
och jag traffar en kompis, kKompis
som inte accepterar mig da skiter
jag fullstandigt i det, men nar det
kommer till lite hogre myndigheter
da blirjag sahar, hur kommer dom
att bemota mig, kommer dom att
skita i att hjalpa mig bara for att
jag ar trans eller kommer dom
behandla mig daligt, jag har liksom
iIngen aning.”

Ung rést ur Bredda normen
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhallesfragor 2017b)






KAPITEL 1 INLEDNING 0

Inledning

Myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhillesfrigor (MUCF) har
under 2016 och 2017 i uppdrag att kartligga och analysera ungas
etablering i arbets- och samhillslivet (regeringsbeslut 2015a)."

I den hir delrapporten beskriver myndigheten unga hbtq-personers
etablering i arbetslivet utifrin egen ny statistik samt tidigare studier.
Unga hbtq-personer méter samma problem som unga generellt nir det
giller etablering i arbetslivet.> Utéver dessa finns det dock vissa hinder
som kan var specifika for gruppen unga hbtq-personer. Myndigheten
har tidigare konstaterat att unga hbtg-personer har ett simre hilso-
tillstdnd och i stérre utstrickning utsitts for hot, vild och trakasserier
an hetero- och cisungdomar (Ungdomsstyrelsen 2010). Det finns
anledning att tro att det ocksa kan medfora svarigheter i etableringen i
arbetslivet. Kunskapen om unga hbtq-personers etablering i arbetslivet
ar dock i dagsliget otillricklig.

Syftet med denna delrapport ir att presentera ny kunskap pa
omrédet samt att lyfta fram den kunskap som finns sedan tidigare.
Utifrdn det ligger MUCF forslag pa konkreta atgiarder for hur unga
hbtq-personers etablering i arbetslivet kan forbittras. Myndighetens
forhoppning ir att den hir delrapporten, genom att 6ka kunskapen
om de hinder som unga hbtq-personer méter, ska bidra till att forbate-
ra villkoren for deras etablering.

1 For uppdragsbeskrivning se bilaga 1.

2 Detta beskrivs nirmare i delrapport Fokus 17:1.
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ungdomspolitiken

Den ungdomspolitiska propositionen fran 2014 foreslar att mélet for
ungdomspolitiken ska vara:

Alla ungdomar ska ha goda levnadsvillkor, makt att
forma sina liv och inflytande déver samhadllsutvecklingen.”
(prop. 2013/14:191, S. 16)

Malet ar sektorsovergripande. Det giller inte enbart f6r ungdoms-
politiken utan for alla politikomriden som rér unga. Malet 4r ocksa
tanke att relatera till méilen f6r barnrittspolitiken och det europeiska
samarbetet kring unga (prop. 2013/14:191).

I propositionen tydliggors att alla statliga beslut och insatser som
r6r unga mellan 13 och 25 ar bor ha ett ungdomsperspektiv. Ung-
domsperspektivet ska ha sin utgdngspunkt i att unga har tillging
till sina ménskliga rittigheter som de uttrycks i grundlagarna och i
Sveriges konventionsitaganden pd omradet.

Att ett ungdomsperspektiv utgar frin minskliga rictigheter tydlig-
gor att unga mellan 13 och 25 r omfattas av minskliga rittigheter pa
samma grunder som den 6vriga befolkningen. Varje enskild individ
har ritt att utéva sina minskliga rittigheter utan diskriminering,.

Unga ar en heterogen grupp med individuella rattigheter

Utdver att ett ungdomsperspektiv ska utgd fran ungas rice att fa
tillgdng till sina méinskliga rattigheter 4r det ocksa ett perspektiv som
innebir att unga bor:

* Tbetraktas som en mingfald individer
o stodjas att bli sjilvstindiga ha maojlighet att vara delaktiga

* och ha inflytande.”
(prop. 2013/14:191, s. 22)
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Avgransningar och annat pagaende arbete

I andra delrapporter till den hir studien har biade ungas etablering i
arbetslivet och ungas etablering i samhillslivet analyserats. I den hir
delrapporten analyseras endast etablering i arbetslivet. Denna priorite-
ring gors mot bakgrund av att MUCF bedémer att behovet av kunskap
kring unga hbtg-personers etablering i arbetslivet ir sirskilt stort,
samtidigt som myndigheten redan tidigare har tagit fram rapporter
som till exempel belyser unga hbtq-personers hilsa (Ungdomsstyrelsen
2010) och situation pd fritiden (Ungdomsstyrelsen 2012).

Parallellt med arbetet med den hir rapporten pagir dven annat
arbete som kompletterar den bild som ges hir. Myndigheten har till
exempel i uppdrag att redovisa och analysera utvecklingen av ungas
overgang mellan skola och arbetsliv (regeringsbeslut 2015¢c). Inom
ramen f6r det uppdraget, som slutrapporteras 2018, kommer bland
annat unga hbtq-personers vergingar att belysas.

Myndigheten har ocksa ett uppdrag att sprida kunskap om hur
samhillets stdd till unga med psykisk ohilsa och unga som varken
arbetar eller studerar kan organiseras och utvecklas i samverkan
mellan olika aktdrer (regeringsbeslut 2015b). Inom det uppdraget har
tvéd rapporter om unga hbtg-personer med psykisk ohilsa som varken
arbetar eller studerar tagits fram. De innehaller dels en litteratur-
oversike, dels en intervjustudie med unga hbtq-personer (Myndig-
heten for ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017a, 2017b). I den hir
delrapporten har innehéllet i dessa rapporter anvints som underlag.

I slutet av 2016 tillsatte regeringen en sirskild utredare f6r trans-
personers levnadsvillkor, Stirkt stillning och biittre levnadsvillkor for
transpersoner (dir. 2016:102). I uppdraget, som slutredovisas i novem-
ber 2017, ingdr bland annat att kartligga vilka hinder som finns for
transpersoners mdjligheter att pd lika villkor delta i arbetslivet.

Rapportens disposition och material

I det hir inledande kapitlet gar vi igenom definitioner och avgrins-
ningar som vi anvint oss av i arbetet samt beskriver hur vi har gatt
tillviga for att genomfora uppdraget.
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I kapitel 2 beskriver vi tidigare kunskap, i form av forskning,
studier och rapporter, som berér unga hbtq-personers etablering i
arbetslivet. I kapitlet lyfts framfér allt material frin Sverige, men det
tar dven upp viss internationell forskning. Kapitlet ger en bakgrund
till den statistik som presenteras i kapitel 3.

I kapitel 3, delrapportens huvudsakliga resultatkapitel, beskriver
vi unga hbtq-personers etablering i arbetslivet utifrin nya analyser av
statistik frin myndighetens egen ungdomsenkit och viss statistik frin
Folkhilsomyndigheten.

I kapitel 4 diskuterar vi huvudsakliga resultat och i kapitel 5
presenterar vi MUCF:s bedomningar och forslag pa hur villkoren for
unga hbtq-personers etablering i arbetslivet kan forbittras.

Rapporten lyfter ocksd ungas egna roster i form av citat som
himtats fran intervjuer med unga hbtq-personer som varken arbetar
eller studerar. Intervjuerna har genomforts inom ett annat av myndig-
hetens uppdrag (Myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhillesfrigor
2017b).

Definitioner
Hbtqg

Hbtq ar ett paraplybegrepp for homosexuella, bisexuella, transper-
soner och personer med queera uttryck och identiteter. I den hir
delrapporten anvinder vi definitioner himtade frin skriften Oppna
skolan! Om hbtq, normer och inkludering i drskurs 7—9 och gymnasiet,
med vissa mindre justeringar (Myndigheten for ungdoms- och
civilsamhillesfrigor 2015).

Homosexuell och bisexuell anger sexuell liggning, alltsi vem en
har férmégan att bli kir i eller attraherad av. Homosexuell avser hir
[formdgan att i huvudsak bli kir i eller attraberad av ménniskor av sam-
ma kon som en sjilv. Bisexuell avser formdgan att bli kir i eller attrahe-
rad av manniskor oavsett kin.
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Transperson relaterar till hur en definierar och uttrycker sitt kon2?
Transpersoner anvinds hir som ett paraplybegrepp som omfattar
en mingd olika transidentiteter. Gemensamt f6r transpersoner ir
att en ir en person vars konsidentitet, juridiska kon och biologiska kin
inte alltid hinger ihop enligt normen. Begreppet har inget med sexuell
liggning att gora. En transtjej ir en tjej som nir hon foddes fick det
juridiska kénet man, men som identifierar sig som tjej. En transkille
ar en kille som vid fodseln fick det juridiska kénet kvinna, men som
identifierar sig som kille.*

Med icke-bindr person avses hir en person som varken kinner sig
som tjej eller som kille. Ofta anvinds hen som pronomen. Vissa anvinder
intergender i en liknande bemidrkelse.

Queer ir ett brett begrepp med flera olika inneborder. Queer som
identitet, vilket dr vad som ir relevant hir, innebir att pd négot sitt
bryta mot heteronormen.

Heterosexuell och cisperson

I rapporten férekommer ocksd begreppen heterosexuell och cisperson.
Med cisperson avses en person vars konsidentitet, juridiska kon och bio-
logiska kon alltid hingt ihop enligt normen, det vill siga en person som
inte har erfarenhet av att vara trans. Begreppet har inget med sexuell
laggning att gora.

Heterosexuell avser formdgan att i huvudsak bli kir i eller attrahe-
rad av manniskor av annat kon in en sjilv.

3 Begreppet kon bestér av flera olika delar: kdnsidentiter (det kin en person kinner
sig och definierar sig som), konsuttryck (klider, kroppssprik, frisyr med mera), bio-
logiskt kon (kinsorgan och hormonnivéer), juridiskt kon (det som stér i ens pass och
framgir av ens personnummer) (Myndigheten for ungdoms- och civilsamhilles-
fragor 2016b, s. 22).

4 www.transformering.se/vad-ar-trans, 2017-06-02, kl. 13.50.
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Etablering i arbetslivet

Med etablering i arbetslivet avses i denna rapport den process som
leder fram till att en person kan forsorja sig sjilv genom forvirvs-
arbete.

Samverkan med andra aktorer

Infor och under arbetet med den hir delrapporten har MUCF sam-
verkat med, himtat in underlag frin eller berett méjlighet att limna
synpunkter till Sveriges Kommuner och Landsting (SKL), Landsradet
for Sveriges Ungdomsorganisationer (LSU), Diskrimineringsombuds-
mannen (DO), Arbetsmiljéverket (AV), Folkhilsomyndigheten,
Samordnaren f6r unga som varken arbetar eller studerar, Delegationen
for unga och nyanlinda till arbete (Dua), Svenskt Naringsliv (SN),
Landsorganisationen i Sverige (LO), Sveriges akademikers central-
organisation (SACO), Tjinsteminnens centralorganisation (TCO),
Ungdomsférbundet for homosexuellas, bisexuellas, transpersoners
och queeras rittigheter (RFSL Ungdom), Sveriges Forenade HBTQ-
studenter (SFQ) och utredningen Stirke stillning och bittre levnads-
villkor for transpersoner (Transutredningen).



Dels ar jag radd for att

hamna pa en arbetsplats
dar hbtg inte dar, det benover inte
ens vara norm, men ddr det inte ar
valkommet det dar jag radd for jag ar
radd for att behova komma ut varje
odng jag borjar pa ett nytt jobb ifall
nan fragar jag ar radd for att hamna
| en machokultur. Det ar det jag ar
redan radd for att jobba och da gor
min identitet det annu svarare pd
manga arbetsplatser Om jag skulle
fa jobb pa RFSL eller pa en fritids-
odrd for hbtg-personer sa skulle jag
vara lyckligast i varlden, det handlar
iNte om att jag ar radd att utfora ett
arbete utan var”

ung rost ur Bredda normen
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhéllesfradgor 2017b)
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KAPITEL 2 TIDIGARE KUNSKAP OM HBTQ-PERSONERS ETABLERING | ARBETSLIVET Q

KAPITEL 2

Tidigare kunskap om unga
hbtq-personers
etablering i arbetslivet

I det hir avsnittet beskriver myndigheten vad som kan péverka unga
hbtq-personers etablering i arbetslivet utifrin tidigare forskning,
studier och rapporter. Vi beskriver framfor allt faktorer som relaterar
till den statistik som presenteras i kapitel 3.

Kapitlet innehaller frimst svenska studier och rapporter, men
dven vissa internationella studier refereras. Lis mer om internationell
forskning kring unga hbtg-personers etablering i arbetslivet i myndig-
hetens rapport Bredda normen (Myndigheten for ungdoms- och
civilsamhillesfrigor 2017a).

Diskriminering i arbetslivet

En férenklad beskrivning av diskrimineringslagens definition av
diskriminering r att nigon missgynnas eller krinks. Missgynnandet
eller krinkningen ska ocksd ha samband med nigon av de sju diskri-
mineringsgrunderna kén, kénsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
nedsittning, sexuell liggning och alder. Lagen f6rbjuder sex former
av diskriminering: direkt diskriminering, indirekt diskriminering,
bristande tillginglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och instruk-
tioner att diskriminera’

Hbtq-personer utsitts f6r diskriminering pé flera omraden
(Diskrimineringsombudsmannen 2010, Folkhilsomyndigheten 2014b,
2015). Det giller dven i arbetslivet. Diskrimineringen kan ske bade

s www.do.se/om-diskriminering/vad-ar-diskriminering/, 2017-06-16, kl. 10.55.


http://www.do.se/om-diskriminering/vad-ar-diskriminering/
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i anstillningsprocessen och gentemot en redan anstilld (European
Union Agency for Fundamental Rights 2014).

Utsatthet f6r diskriminering ar en faktor som paverkar
etableringen i arbetslivet. Risken att bli utsatt f6r ndgon form av
diskriminering, krinkning eller vald, kan medfora att en person
undviker vissa situationer dir hen upplever att det finns en risk for
utsatthet och diskriminering. Det kan till exempel handla om att
en begrinsar sig nir det giller val av arbete eller arbetsplats och
om en viljer att vara 6ppen eller inte med sin sexuella liggning dir
(Diskrimineringsombudsmannen 2010).

Internationella studier visar att unga hbtq-personer rapporterar att
de ofta upplevt diskriminering pé grund av sin icke-normativa sexuella
identitet eller konsidentitet pa arbetsplatsen. Vissa byter jobb pa grund
av diskrimineringen. Andra drar sig for att soka jobb 6ver huvud
taget for att ddrigenom minska risken att utsittas for diskriminering
(Myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017a).

Lagstiftning

Till skydd mot diskriminering finns diskrimineringslagen (SFS
2008:567). Diskrimineringslagen har tva delar, f6rbud mot diskrimi-
nering och krav pa aktiva dtgirder. Kraven pd aktiva atgirder innebir
att arbetsgivare ska arbeta forebyggande och frimjande f6r att inom
en verksamhet motverka diskriminering och verka for lika rittigheter
och mojligheter oavsett kon, konsidentitet och kénsuttryck, etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsitt-
ning, sexuell liggning eller &lder (SFS 2008:567). Kravet pa aktiva
dtgdrder kring sexuell liggning, konsidentitet och kénsuttryck borjade
gilla 1 januari 2017. Diskrimineringsombudsmannen har tagit fram
ett informationsblad for arbetsgivare om de nya bestimmelserna som
beskriver det fortldpande arbete som arbetsgivare ska genomféra i fyra
steg inom fem omraden.

6 www.do.se/globalassets/stodmaterial/stod-faktablad-aktiva-atgarder-for-
arbetsgivare.pdf, 2017-08-10, kl. 15.17.


http://www.do.se/globalassets/stodmaterial/stod-faktablad-aktiva-atgarder-for-arbetsgivare.pdf
http://www.do.se/globalassets/stodmaterial/stod-faktablad-aktiva-atgarder-for-arbetsgivare.pdf

Vilever juiett mans-

dominerat samhalle tycker
jag och sa fort ndgon far reda pa att
man ar utanfor normen sa blir man
bemOott annorlunda sarskilt for man
men aven kvinnor. De ser pa en typ
..nej jag gillar inte det dar. De be-
moter mig inte pa samma satt som
0Mm jag vore hetero”

Ung rést ur Bredda normen
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhallesfradgor 2017b)
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I arbet smiljlagen (SES 1977:1160) finns ocksa skydd for arbetstagare
fran krinkande sirbehandling. Med krinkande sirbehandling avses
handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pé ett krinkan-
de sitt och som kan leda till ohilsa eller till att dessa stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Arbetsmiljolagen fastslar att arbetsgivaren
ska vidta alla dtgérder som behovs for att bland annat forebygga att
arbetstagaren utsitts for ohilsa.

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) konstateras att arbetsgivaren ska se till att
chefer och arbetsledare har kunskap i att férebygga och hantera krin-
kande sirbehandling. I féreskrifterna star ocksd att arbetsgivaren ska
klargéra att krinkande sdrbehandling inte accepteras i verksamheten
och se till att det finns rutiner f6r hur krinkande sirbehandling ska
hanteras (AFS 2015:4).

Diskriminering i anstallningsprocesser

Redan i anstillningsprocessen kan hbtq-personer som sagt utsittas for
diskriminering (Ahmed, Andersson & Hammarstedt 2012, European
Union Agency for Fundamental Rights 2014). Diskrimineringen av
homo- och bisexuella har i en svensk studie visat sig variera mellan
olika yrkeskategorier och mellan olika sektorer” Homosexuella min
tycks bli diskriminerade i ansokan till traditionellt mansdominerade
yrken medan homosexuella kvinnor tycks bli diskriminerade i an-
sokan till traditionellt kvinnodominerade yrken (Ahmed, Andersson
& Hammarstedt 2012).

Det har inte gjorts ndgon motsvarande svensk studie om diskrimi-
nering av transpersoner i anstillningsprocessen. En amerikansk studie
visar dock att transpersoner i USA utsitts for diskriminering i anstill-
ningsprocessen i form av att mindre kvalificerade cispersoner valts ut

7 Istudien uppticktes endast diskriminering i ansokan till jobb i privat sektor, inte i
offentlig sektor. Antalet ans6kningar till privat sektor var dock stérre 4n till offent-
lig sektor. Undersokningen gick till sd att cirka 4 ooo arbetsansékningar skickades
ut till arbetsgivare inom 10 olika yrkesomraden. Ans6kningarna hade slumpmissigt
tilldelats olika kén (man/kvinna) och sexuell liggning (heterosexuell/homosexuell).
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till intervjuer i stillet f6r mer kvalificerade transpersoner (District of
Columbia Office of Human Rights 2015).

Diskriminering pa arbetsplatsen

Studier frin bland annat Australien, Finland och Norge visar att
ménga unga hbtg-personer har upplevt trakasserier och mobbning pa
jobbet av ndgon eller flera kollegor och/eller chefer (Myndigheten for
ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017a).*

Trakasserier av homo- och bisexuella kan till exempel handla om
nedsittande och forlsjligande omdémen om homo- och bisexuella pa
arbetsplatsen (Bildt 2004, Ljunggren, Fredriksson, Greijer & Jadert
Rafstedt 2003). Utéver diskriminering kan det ocksé vara ett problem
att medarbetare inte siger ifrin om nagon skidmtar pa hbtq-personers
bekostnad (LO 2011b).

For en del unga hbtq-personer ir trakasserier si pass vanliga att
de ser det som en del av sin vardag (Myndigheten f6r ungdoms- och
civilsamhillesfrigor 2017a).

Férdomsfulla kommentarer, trakasserier och annan diskriminering
har visat sig 6ka risken for forsimrad hilsa (Bildt 2004, Folkhilso-
myndigheten 2014b). Forskning frin Finland och Australien har visat
att f3 hora homofobiska eller transfobiska kommentarer, dven om de
inte dr riktade mot en sjily, eller att bevittna homofobiska eller trans-
fobiska hindelser ocksa kan skapa en kinsla av att inte vara vilkom-
men pa arbetsplatsen (Myndigheten for ungdoms- och civilsamhilles-
fragor 2017a).

Att utsittas for homofobi och trakasserier kan innebira att en inte
vill g vidare i det valda yrket utan soker sig bort. Nir detta hidnder
i borjan av ens yrkesliv kan det ocksa paverka hur litt eller svirt en
tycker det dr att lita pa arbetskamrater och att etablera bra forhéllan-

8 Fackforbundet Unionen har genomfort en liknande studie i Sverige, men dir
stilldes inga frigor om de svarandes sexuella liggning (Unionen 2015). Undersok-
ningen visar att en procent av 2 000 slumpvis utvalda tjinsteman blivit utsatta fér
diskriminering i form av trakasserier pa grund av sexuell liggning, men det gir
inte att utlisa om personer med olika sexuell liggning utsitts i olika hog grad.
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den pa arbetsplatsen i fortsittningen (Myndigheten f6r ungdoms- och
civilsamhillesfrigor 2017a).

Hatbrott pa arbetsplatsen

Utéver diskriminering och trakasserier finns dven personer som
utsitts for hatbrott med transfobiskt eller homofobiskt motiv pé sin
arbetsplats. Skolan eller arbetsplatsen har tidigare visat sig vara den
vanligaste platsen f6r ungas utsatthet f6r homofobiska hatbrott
(Ungdomsstyrelsen 2010).

Polisanmilda hatbrott med transfobiska motiv ir relativt fa till
antalet och dérfor svira att analysera kvantitativt. Av de polisanmilda
hatbrotten’ med sexuell liggning som motiv var det endast i 5 procent
av fallen personens arbetsplats som var brottsplatsen 2015. De vanli-
gaste brottsplatserna 2015 var allmin plats (18 procent), foljt av inter-
net (16 procent) och brott via telefon eller sms (14 procent).

Vid polisanmilda hatbrott mot sexuell liggning var det i 2 procent
av fallen som girningspersonen var en kollega. Lika vanligt var det att
girningspersonen var en kund eller klient (Brottsférebyggande radet
2016).%°

Att vdlja yrke

Enligt internationella studier kan sexuell liggning och transidentitet
ha betydelse nir unga hbtq-personer gor sina yrkesval (Myndigheten
for ungdoms- och civilsamhillesfrigor 2017a). Unga hbtg-personer
kan till exempel vilja jobb som de ser som “sikra” i stillet for att
fokusera pé vad de ir bist pé eller mest intresserade av. Ridslan for
att inte accepteras kan leda till att unga hbtg-personer undviker vissa
jobb och till exempel viljer att arbeta ensamma utan kontakt med

9 Statistiken ir baserad pé en urvalsundersokning. Antal och andelar utgérs dirfor
av uppskattade siffror som kan skilja sig nigot jimfort med om en totalundersok-
ning hade genomforts.

10 Uppskattade siffror baserade pd en urvalsundersokning.
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kollegor eller klienter, till exempel genom att ha online-jobb, eget
foretag eller att jobba med djur (Myndigheten f6r ungdoms- och civil-
sambhillesfragor 2017a).

Upplevelse av diskriminering kan ocksa paverka ens yrkesval.
Unga hbtq-personer som nigon gang upplevt diskriminering pa
grund av sin sexuella identitet eller konsidentitet, vare sig detta har
skett pa en arbetsplats eller nigon annanstans, upplever i visentligt
hoégre grad 4n andra unga hbtq-personer att deras icke-normativa
sexuella identitet eller konsidentitet paverkat deras val av studier och
senare yrke (Myndigheten for ungdoms- och civilsamhillesfragor
20172).

Ohadlsa

En god hilsa ir viktig f6r individers etablering i samhillet och for
intridet i arbetslivet. Hilsan, definierad som fysiskt, psykiskt och
socialt vilbefinnande, paverkar manga aspekter av ungas liv som
mojligheter till skolframgéing, framtida utbildningsplaner och sociala
relationer (Folkhilsomyndigheten 2014a).

Det 4r vanligare att hbtg-personer mar simre dn befolkningen i
stort och skillnaderna ir sirskilt stora bland unga (Folkhilsomyndig-
heten 2014b, 2015, Ungdomsstyrelsen 2010).

Unga som har ekonomiska svarigheter bedémer oftare sin hilsa
som simre dn vad unga som inte har ekonomiska svarigheter gor.
Unga som ir ndjda med sin skol- eller arbetssituation och sitt boende
tenderar i storre utstrickning 4n de som inte ir nojda att bedoma sin
hilsa som bra (Myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhillesfrigor
2017C).

Unga som utsatts for krinkande eller orittvis behandling har ligre
sannolikhet att skatta sitt hilsotillstind som bra in de som inte ut-
satts. Det stimmer 6verens med forskning som visat att utsatthet for
diskriminering har en negativ inverkan pé hilsan (Myndigheten for
ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017c¢).
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Sysselsattning och sjalvskattad halsa

Tidigare studier har visat att det finns ett starke statistiskt samband
mellan ungas sysselsittning och sjilvskattade hilsa och att sambandet
mellan hilsa och sysselsittning verkar vara dubbelriktat. Studier visar
att arbetslosa personer oftare anger att de har dalig hilsa (jfr Romero,
Chavkin, Wise, Smith & Wood 2002), samtidigt som personer med
dalig hilsa [oper en storre risk att bli arbetsldsa (se Arrow 1996) och har
simre forutsittningar att ter etablera sig i arbetslivet (jfr Edin 1989).
I likhet med mycket av den tidigare forskningen visar resultaten i
rapporten Ung idag 2017 (Myndigheten fér ungdoms- och civilsam-
hillesfragor 2017¢) att unga som arbetar har betydligt stérre sanno-
likhet att skatta sin hilsa som bra, jimf6rt med de som ir arbetslosa.
Drygt 94 procent av unga som arbetar heltid eller deltid skattar sin
hilsa som bra, jimfort med 74 procent av unga som ir arbetslosa
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017c¢).

Minoritetsstress

Att befinna sig i en minoritetsposition medfér en 6kad risk for att
utsittas for olika psykosociala stressfaktorer. Sidana stressfaktorer
kan paverka den psykiska hilsan visentligt. Detta kallas ibland for
minoritetsstress (Socialstyrelsen 2016).

Att vara i minoritet pa en arbetsplats innebir ofta att vara synlig.
Personer som ir ensamma eller fa av sitt slag i en organisation far till
exempel ofta representera hela sin grupp (SOU 2015:50). Deras person-
liga egenskaper och asikter generaliseras till att gilla alla. De far dess-
utom vara beredda p4 att svara pa frigor och beméta férdomar som
majoriteten har om minoriteten. Utsattheten och risken att utsittas
for trakasserier och krinkande handlingar pé arbetet dr ocksa storre
f6r dem som ir i minoritet (SOU 2015:50).
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Ekonomisk sjalvstandighet

Att vara etablerad i arbetslivet paverkar mojligheten till ekonomisk
sjalvstindighet. Unga hbtg-personer kan ha behov av att bli ekono-
miske sjilvstindiga tidigare in andra unga. Detta giller till exempel
om personen blir utsatt fér negativa reaktioner frin familj eller andra
i den omedelbara omgivningen och dirfor behdver en egen ekonomi
for att kunna flytta hemifrdn och klara sig sjalv (Myndigheten for
ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017a).

Samtidigt visar Folkhilsomyndighetens rapport om homo- och
bisexuellas hilsa att homo- och bisexuella i stérre utstrickning 4n
heterosexuella befunnit sig i ekonomisk kris vid minst ett tillfille
under de senaste 12 manaderna (Folkhilsomyndigheten 2014b).

Bristande fortroende for Arbetsformedlingen

Hbtq-personer har ett lagt fortroende for mdnga samhillsinstanser
(RFSL 2013, 2017, Ungdomsstyrelsen 2010). Det finns en osikerhet
bland hbtg-personer om olika samhillsinstanser har ett bra bemétan-
de av hbtg-personer (RFSL 2013).

I Folkhilsomyndighetens rapport om transpersoners hilsa fram-
kom att gruppen har ett lagt fértroende f6r de flesta samhallsinstitu-
tioner. Hela 71 procent uppgav sig ha ligt fértroende for Arbetsfor-
medlingen som dirmed tillsammans med riksdagen placerade sig i
botten bland samtliga undersékta institutioner (Folkhilsomyndig-
heten 2015). I en studie av MUCF konstaterades att 70 procent av
homo- och bisexuella i dldern 16—29 ar har lagt fértroende for Arbets-
formedlingen, att jimfora med 56 procent av heterosexuella i samma
dlder (Ungdomsstyrelsen 2010)."

Ett lagt fortroende f6r Arbetstérmedlingen kan medféra att unga
hbtq-personer drar sig for att soka hjilp dirifrin nir de ska etablera
sig i arbetslivet.

11 MUCEF:s studie bygger pa ett representativt urval. Folkhilsomyndighetens studie
gor inte det.
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Ytterligare faktorer

Utdver det vi konstaterat ovan finns dven andra faktorer som kan
paverka unga hbtq-personers etablering i arbetslivet. Det kan handla
om de administrativa svarigheter som en person som dndrar juridisk
konstillhorighet och dirmed personnummer méter, i form av att

till exempel inte veta vilket personnummer som ska anges i en jobb-
ansokan eller att en behover fa ett nytt examensbevis med ritt person-
nummer. Att inte ha ett examensbevis med ritt personnummer inne-
bir att personen gir miste om sin examen, vilket avsevirt kan forsvara
etableringen i arbetslivet (Sveriges forenade hbtg-studenter 2015a).

Det kan ocksd handla om att behova vilja mellan tva kén i jobb-
ansokningar nir en inte identifierar sig med nigot av dessa, om att
kinna att en inte passar in i de normer om kén och sexualitet som ir
radande pa arbetsplatsen eller att inte veta om en kan vara trygg i att
vara oppen med sin sexuella liggning och/eller kénsidentitet
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017a).

Arbetsmarknadens parter

MUCEF konstaterar i den hir rapporten att arbetsmarknadens parter ir
viktiga aktdrer i arbetet for en mer inkluderande arbetsmiljé och mot
diskriminering och exkluderande normer. Arbetsgivarorganisationer
och enskilda arbetsgivare arbetar i dagsliget i varierad utstrickning
med hbtg-fragor. Ett exempel pé ett initiativ som en arbetsgivarorga-
nisation tagit ir Foretagarnas HBT-handboken som syftar till att hjil-
pa foretag att bli bittre arbetsgivare dir alla kinner sig vilkomna.”
Aven om arbetsgivaren har det huvudsakliga ansvaret for arbets-
miljon kan fackforbunden ocksa spela en viktig roll i arbetet mot
diskriminering och krinkande sirbehandling pé arbetsplatsen.
Fackférbunden tycks ofta arbeta med hbtq-fragor inom ramen for sitt
arbete med arbetsmiljo, mingfald och antidiskriminering. Vision har
till exempel tagit fram en checklista med hbtq-fragor for sina fackliga

12 www.foretagarna.se/foretagaren/2014/april/hbt-handbok/, 2017-08-10, k. 15.25.
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ombud®, Unionen har tagit fram tips for en hbtq-vinligare arbets-
plats™ och SACO en skrift om hbtq-perspektiv pd arbetsplatsen®.
TCO har utvecklat Oppna arbetsplatsen, ett seminariekoncept som
syftar till att for TCO-férbundens fortroendevalda och medlemmar
skapa forutsittningar for samtal kring inkludering och mangfald
lokalt pé arbetsplatsen.

Det finns dven tva partsgemensamma organisationer som arbetar
med att ta fram och sprida kunskap om arbetsmiljofragor. Prevent,
som ir en ideell organisation som 4gs av Svenskt Niringsliv, LO och
PTK" samt Suntarbersliv® som drivs av de fackliga organisationerna
inom offentlig verksamhet i samverkan med Sveriges Kommuner
och Landsting samt Pacta. Under perioden 2002-2007 bedrevs
projektet Fritt fram med syftet att skapa arbetsplatser dir det dr fritt
fram att vara sig sjilv oavsett sin sexuella liggning. Projektet drevs
i samverkan av olika arbetsgivarorganisationer, fackférbund och
civilsamhillesorganisationer.” Inom projektet genomforde aktorerna
bland annat utbildningsinsatser och tog fram metodmaterial
(se Fritt fram 2007).

Kunskapen om att facket kan hjilpa den som blivit utsatt for
diskriminering och trakasserier ir relativt stor enligt en undersokning
fran LO (2011b). Diremot tycks kunskapen om pa vilket sitt facket
arbetar for att hjilpa den som diskriminerats vara markant ligre

13 vision.se/globalassets/fortroendevald/trycksaker/pdf-trycksaker/hbtq-folder.pdf,
2017-04-07, kl. 13.05.

14 www.unionen.se/sites/default/files/hbtq-vanligare-arbetsplats-unionen.pdf, 2017-
08-08, kl. 12.20.

15 www.saco.se/globalassets/saco/dokument/rapporter/2016-din-partner-pa-jobbet.
pdf, 2017-04-07, kl. 13.10.

16 www.tco.se/var-politik/Jamstalldhet-och-mangfald/oppna-arbetsplatsen/, 2017-
06-14, kl. 14.30.

17 www.prevent.se/om-prevent/, 2017-09-29, kl. 14.20.
18 www.suntarbetsliv.se/om-oss/, 2017-09-29, kl. 14.15.

19 www.frittfram.se/default.asp?ML=8762, 2017-04-07, kl. 12.55.
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(LO 2011b). Minga tycks inte heller kidnna till vilka verktyg

och rutiner for att motverka diskriminering som ska finnas pa
arbetsplatsen. Utifrin det kan arbetsgivare behova bli bittre pa att

genomfora de aktiva dtgirder som krivs for att skapa ett ppet klimat

pa arbetsplatsen (LO 2011b). Att det finns mangfaldspolicyer och

handlingsplaner samt att arbetsledningen pratar om maéngfald tycks

vara viktigt for ett inkluderande klimat pa arbetsplatsen (Unionen
2015).

Sammanfattning

Tidigare studier visar bland annat att

diskriminering av hbtg-personer i arbetslivet kan ske bade i anstill-
ningsprocessen och pa arbetsplatsen. Utsatthet f6r diskriminering
ar en faktor som péaverkar etableringen i arbetslivet eftersom risken
att bli utsatt for ndgon form av diskriminering kan medféra att en
person undviker vissa situationer (till exempel arbetsplatser)

hbtq-personer har ett simre hilsotillstind 4n befolkningen i stort
och att skillnaderna ir sirskilt stora bland unga, vilket kan ha en
negativ inverkan pa etableringen i arbetslivet

en storre andel homo- och bisexuella i aldern 16—29 ar 4n unga
heterosexuella i samma dlder har ett lagt fortroende f6r Arbetsfor-
medlingen

arbetsmarknadens parter redan i dag arbetar for att skapa inklu-
derande arbetsplatser for alla, oavsett sexuell liggning och kons-
identitet, men att mer kan behova goras.



..jJag nar oftast bara kant

mig begransad pa nat satt
att man kanske haller sig tillbaka
for att man ar radd for vad folk ska
sdga pd jobbet aven fast det sakert
inte ar nat man behover oroa sig for
Men det ar anda nat som
hanger i luften”

Ung rost ur Bredda normen
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhéllesfragor 2017b)
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KAPITEL 3
Unga hbtqg-personers
situationi arbetslivet

I det hir kapitlet beskriver MUCF unga hbtq-personers etablering i
arbetslivet utifrin myndighetens ungdomsenkit samt kompletterande
killor. Myndigheten har gjort nya bearbetningar av materialet fran
ungdomsenkiten for att belysa just unga hbtq-personers situation i
arbetslivet. Resultaten bygger pd en sammanslagning av svar frin 2012
och 2015 om inget annat anges.>® Svaren giller aldersgruppen 16-25 ar.
Resultaten redovisas pd kon, konsidentitet (cis- eller transper-
son™) och sexuell liggning (heterosexuella eller icke-heterosexuella®?).
Ibland har resultaten dven brutits ned pa kon nir vi jimfér cis- och
transpersoner respektive heterosexuella och icke-heterosexuella. Kon
redovisas pa tjejer och killar. Antalet som svarat Annan konstillhorig-

20 Grupperna icke-heterosexuella och transpersoner ir smd. Det medfér en risk att
reella skillnader mellan dessa grupper och heterosexuella respektive cispersoner
forbigds i statistiska analyser. Genom att sld samman materialet frin tva under-
sokningar forbittras méjligheten att identifiera eventuella skillnader. Det dr dock
virt att pdpeka att grupperna ir smd dven efter sammanslagningen. Totalt 160
respondenter identifierar sig som transpersoner och 481 som icke-heterosexuella,
att jimféra med att 4 168 personer identifierar sig som cispersoner och 3 9or som
heterosexuella. Trots sammanslagningen kan det dirfor finnas skillnader mellan
grupperna dven dir vi inte kunnat konstatera statistisk signifikans.

21 Med cispersoner avses de som svarat Nej pa fragan Identifierar du dig som transper-
son? Med transpersoner avses de som svarat Jz eller Osiker pa frigan Identifierar
du dig som transperson?

22 Med heterosexuell avses de som svarat Heterosexuell pa fragan Vilken dr din
sexuella liggning? Med icke-heterosexuella avses de som angett svarsalternativen
Homosexuell, Bisexuell, Osiker pd min sexuella liggning/vet inte, Annat eller Vill
inte definiera.
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het eller Osdker dr for fa for att dessa kategorier ska kunna redovisas.
De resultat som vi kommenterar i texten ir resultat som har statistisk
signifikans pa 95 procents nivd, om inget annat anges.

I kapitlet presenterar vi ocksa statistik frin Folkhilsomyndighetens
undersékning om transpersoners hilsa som presenterats i rapporten
Hilsans bestimningsfaktorer for transpersoner (2015). Folkhilsomyn-
digheten har fér MUCE:s rikning brutit ned resultaten fran sin enkit-
undersokning pa olika aldersgrupper f6r nagra indikatorer som beror
arbetslivet, vilket gett oss majlighet att i denna delrapport redovisa
resultaten f6r just unga transpersoner (15-29 ar). Urvalet till undersok-
ningen ir inte slumpmissigt och undersdkningen 4r inte representativ
for transpopulationen. Vi bedémer dock 4nda att det pé ett virdefullt
sitt kan komplettera den bild som var egen ungdomsenkit ger.” Vi
refererar ocksa till Folkhilsomyndighetens rapport om homo- och
bisexuellas hilsa (2014a).2+

Sysselsattning och arbetsléshet

I det hir avsnittet ger vi en bild av vad unga hbtg-personer har for
sysselsittning samt deras erfarenhet av arbetsloshet.

Fa statistiskt sakerstallda skillnader i sysselsattning

Ett sitt att beskriva unga hbtq-personers etablering i arbetslivet dr
att synliggora vilken sysselsittning unga har. Utifrin ungdoms-
enkiten kan vi konstatera att de flesta unga arbetar heltid eller deltid,

23 Rapporten ir baserad pa en sjilvselekterad, webbaserad enkitstudie som utfordes
hésten 2014. Analysen baserar sig pd svaren frin 800 personer. Av dessa 800 per-
soner var 53 procent i dldern 15-29 &r.

24 Rapporten bestar av en redovisning av resultaten for homo- och bisexuella
personer jamfort med heterosexuella personer utifrdn data frin den nationella
folkhilsoenkiten Hilsa pa lika villkor. Redovisningen av utvecklingen avgrinsas
till perioden 2005—2012, med undantag for 2006 och 2007 eftersom frigan om
sexuell liggning inte ingick i nationella folkhilsoenkiten dessa dr. Det nationella
urvalet ir obundet och slumpmissigt.
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gar i gymnasiet, pa en yrkesutbildning eller en hogskola. Vi ser inga
statistiskt signifikanta skillnader i sysselsittning mellan unga cisperso-
ner och unga transpersoner, ¢j heller mellan unga heterosexuella eller
icke-heterosexuella. Den enda statistiskt signifikanta skillnad vi ser 4r
att fler tjejer 4n killar 4r forildralediga eller sjukskrivna (figur 3.1).
At fa skillnader ir statistiskt signifikanta kan bero pa att materi-
alet hir dr litet. Svarsalternativen for den hir frigan dndrades mellan
ungdomsenkiterna 2012 och 2015. Vi har dirfor inte kunnat sla ihop
resultaten fran tvd enkiter, som vi gjort f6r Gvriga fragor som redo-
visas nedan. Analysen bygger endast pd svar frin 2015. Grupperna
unga transpersoner och unga icke-heterosexuella blir dirfor sma,
56 transpersoner och 255 icke-heterosexuella. Det medfoér en 6kad risk
att reella skillnader mellan grupper inte uppmirksammas. Avsaknad
av signifikans ska dirfor tolkas med forsiktighet.

0 20 40 60 80 100
© Gymnasiet @ Vrkesutbildning Sfi, komvux
eller hogskola eller annan utbildning
@ rorildraledig eller @ Arbetslos eller @ Arbetar heltid
sjukskriven i arbetsmarknadsprogram eller deltid

Annan sysselsattning

Kalla: Ungdomsenkaten 2015.
Kommentar: Alla skillnader &r inte signifikanta. For statistiska signifikanser, se tabell 3.1 i Tabellbilaga Fokus 17,
tillganglig pd www.mucf se.

Figur 3.1. Vilken ar din nuvarande sysselsattning? Andelar efter kdnsidentitet,
sexuell Iaggning och kon, 16-25 ar, 2015. Procent.
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I Folkhilsomyndighetens rapport om homo- och bisexuellas hilsa
(2014b) konstateras att heterosexuella yrkesarbetar i storre utstrack-
ning dn bade homo- och bisexuella. Det dr ocksi vanligare bland
homosexuella att yrkesarbeta dn bland bisexuella. Skillnaderna giller
bide f6r kvinnor och fér min.

Det ir vanligare bland bisexuella kvinnor att vara arbetslsa dn
det 4r bland hetero- och homosexuella kvinnor. Homo- och bisexuella
min ir arbetslosa i storre utstrickning dn heterosexuella min.
Bisexuella min ir i storre utstrickning fortidspensionerade jamfort
med heterosexuella min (Folkhilsomyndigheten 2014b). Uppgifter om
unga homo- och bisexuellas sysselsittning sirredovisas inte i rapporten.

Nedsatt arbetsférmaga bland unga transpersoner

Det material MUCEF fitt frin Folkhilsomyndigheten for unga trans-
personer visar att en majoritet av de unga transpersonerna (cirka 6o
procent) i den undersokningen uppger att deras arbetsformaga eller
vardag dr nedsatt i ndgon grad pd grund av en fysisk eller psykisk
sjukdom.”

Pa grund av skillnader i metod och genomférande kan inte
resultaten fran Folkhilsomyndighetens enkit om transpersoners hilsa
jimforas med deras stora folkhilsoenkit. MUCF kan dirfor inte siga
nagot om skillnader mellan transpersoner och totalbefolkningen
utifrin detta. Att en majoritet av de unga transpersoner som ingick
i undersokningen uppger sig ha nedsatt arbetsformaga i nigon man
eller i hog grad dr dock anmirkningsvirt.

25 Av 20-29-dringarna i undersdkningen uppger 39,7 procent att de inte har nigon
nedsatt arbetsfrmaga medan 41,8 procent siger att de i nigon man har det och
18,6 procent att de i hog grad har det. Bland 15-19-dringarna uppger 40,2 procent
att de inte har nedsatt arbetsforméga, so procent att de har det i nigon man och
9,8 procent att de har det i hég grad. Frigan som stilldes i enkiten var: Har du
ndgon fysisk eller psykisk sjukdom som medfor att din arbetsformdga ir nedsatt eller
hindrar dig i din vardag?
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Storre erfarenhet av Iangtidsarbetsloshet bland unga
hbtg-personer an bland unga cispersoner respektive
heterosexuella

I myndighetens ungdomsenkit har vi stillt frigan om erfarenhet av
ofrivillig arbetslshet (figur 3.2).

Tiejer

Killar

Trans
Hetero

Icke-hetero

0 20 40 60 80 100
@ Ja,jag har varit [angtidsarbetslos @ )2, under flera korta perioder

(mer &n 6 manader)

Ja, under en kort period (under 6 manader) @ \ej, aldrig

Kalla: Ungdomsenkdten 2012 och 2015.
Kommentar: Alla skillnader ar inte signifikanta. FOr statistiska signifikanser, se tabell 3.2 i Tabellbilaga Fokus 17,

tillganglig pa www.mucf se.

Figur 3.2. Har du varit ofrivilligt arbetslos nagon gang? Andelar efter konsidentitet, sexuell
laggning och kén, 16-25 ar, 2012 och 2015. Procent.

Resultaten visar att en storre andel tjejer 4n killar uppger att de aldrig
varit ofrivilligt arbetslosa (54,6 procent jimfort med 49,6 procent).
Det ir ocksa en storre andel cispersoner 4n transpersoner (52,4 procent
jamfort med 42,9 procent) och en storre andel heterosexuella 4n icke-
heterosexuella (52,8 procent jimfort med 46 procent) som uppger att
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de aldrig varit ofrivilligt arbetslosa. Dessa skillnader ir statistiskt siker-
stllda.

Det gar inte att se ndgra statistiske signifikanta skillnader mellan
grupperna vad giller kortare perioder av arbetsloshet. Diremot upp-
ger en storre andel killar 4n gjejer (16,8 procent jimfort med
10,2 procent), en storre andel transpersoner dn cispersoner (21,2 pro-
cent jimfort med 13,3 procent) och en storre andel icke-heterosexuella
an heterosexuella (21,3 procent jimfort med 12,8 procent) att de varit
langtidsarbetslosa, det vill siga arbetslosa i mer 4n 6 manader.

Resultaten har brutits ned pa tjejer och killar for unga cis- respek-
tive transpersoner. Det ir statistiskt sikerstéllt att killar som 4r trans-
personer (35,1 procent) i mindre utstrickning 4n bade tjejer som ir
transpersoner (50,4 procent) och killar som ir cispersoner (5o procent)
uppger att de aldrig varit arbetslosa (se tabell 3.3 i Tabellbilaga Fokus 17).

Resultaten har ocksa brutits ned pa tjejer och killar f6r hetero-
sexuella respektive icke-heterosexuella. Icke-heterosexuella tjejer (46,7
procent) uppger i mindre utstrickning dn heterosexuella tjejer (55,8 pro-
cent) att de aldrig varit arbetslosa (se tabell 3.4 i Tabellbilaga Fokus 17).

Fler icke-heterosexuella killar dn heterosexuella killar uppger sig
ha varit langtidsarbetslosa (28,6 procent jamfért med 15,8 procent).
Icke-heterosexuella killar har ocksa i storre utstrickning dn icke-
heterosexuella tjejer (14,9 procent) erfarenhet av langtidsarbetslshet.

Unga hbtg-personers ekonomi

I det hir avsnittet beskriver myndigheten unga hbtq-personers mojlig-
het att klara sig ekonomiskt. Nagot som bor vara littare for den som
ir etablerad i arbetslivet.

En storre andel unga icke-heterosexuella an unga
heterosexuella har svart att klara sina [dpande utgifter

I ungdomsenkiten undersks om de svarande haft svarigheter att
klara de 16pande utgifterna for mat, hyra, rikningar med mera under
de senaste 12 minaderna.
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Det ir en statistiskt signifikant storre andel tjejer 4n killar
(16,2 procent jimfort med 13,3 procent) och en statistiskt signifikant
storre andel icke-heterosexuella 4n heterosexuella (20,9 procent jim-
fort med 12,9 procent) som uppger att de vid flera tillfillen under de
senaste 12 ménaderna haft svart att klara [opande utgifter.

Monstret gar igen ndr vi bryter ned heterosexuella och icke-hetero-
sexuella pa tjejer och killar. Icke-heterosexuella tjejer och killar har i
storre utstrickning 4n heterosexuella tjejer och killar haft svarigheter
att klara l16pande utgifter (se tabell 3.6 i Tabellbilaga Fokus 17).

Inga signifikanta skillnader mellan trans- och cispersoner kunde
konstateras.

Unga hbtg-personers tillvaro pa jobbet

For att vara etablerad i arbetslivet ricker det inte med att en har fatt
ett jobb, en ska dven kidnna att det finns forutsittningar att vara kvar
pa arbetsplatsen. Det kan forsvaras av till exempel den minoritets-
stress som unga hbtq-personer kan lida av samt av diskriminering och
trakasserier som de kan utsittas for (se kapitel 2).

I det hir avsnittet beskriver myndigheten unga hbtq-personers
situation pd sina arbetsplatser, utifran fragor i ungdomsenkiten om
hur en blir behandlad och hur en trivs. Att bli vil behandlad och

trivas pd arbetet gor det littare att vara kvar dir.

Storre andel unga icke-heterosexuella an heterosexuella ar
mobbade eller utfrysta i skola, utbildning eller arbete

Att bli utsatt for mobbning eller krinkande behandling har tidigare
visat sig ha en negativ paverkan pd ungas skolging eftersom det kan
leda till avhopp (Temagruppen Unga i arbetslivet 2013). Mobbning pa
arbetsplatsen kan ocksa leda till att personen slutar p sitt jobb
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(LO 2011b). Enligt Arbetsmiljoverket kan hog personalomsittning
vara tecken pé krinkande sirbehandling och mobbning.>¢

En fraga i ungdomsenkiten ror huruvida en blivic mobbad eller
utfryst under det senaste dret. De svarande far ange var detta har
skett och ett av alternativen ir 7 skolan, utbildningen eller arbeter. De
resultat som presenteras i figur 3.3 ror alltsd inte sjilvklart arbets-
platsen utan kan innehalla svar som rér skolan eller annan utbildning.

Tiejer
Killar
Cis
Trans
Hetero

Icke-hetero

0 20 40 60 80 100
@2 @One

Kalla: Ungdomsenkaten 2012 och 2015.
Kommentar: Alla skillnader dr inte signifikanta. For statistiska signifikanser, se tabell 3.7 i Tabellbilaga Fokus 17,
tillganglig pa www.mucf se.

Figur 3.3.0m du tanker tillbaka pa det senaste halvaret, har nagot av foljande hant dig?
Jag har blivit mobbad eller utfryst. Andel som svarat Ja, i skolan/utbildningen/arbetet efter
sexuell Iaggning, konsidentitet och kon, 16-25 ar, 2012 och 2015. Procent.

En stérre andel tjejer dn killar anger att de blivit mobbade eller ut-
frysta. Det r ocksa en statistiske signifikant stdrre andel icke-hetero-

26 www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress-hot-och-vald/mobb-
ning/?hl=kr%C3%A4nkande%20s%C3%A4rbehndling#1, 2017-06-16, kl. 10.05.
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sexuella dn heterosexuella som uppger att de utsatts f6r mobbning
eller blivit utfrysta i skola, utbildning eller arbete (17,8 procent jamfort
med 8,9 procent) (figur 3.3).

Skillnaderna gar igen nir vi bryter ner icke-heterosexuella respekti-
ve heterosexuella pa tjejer och killar. Icke-heterosexuella tjejer uppger
i storre utstrickning dn heterosexuella tjejer att de varit mobbade eller
utfrysta och icke-heterosexuella killar uppger i storre utstrickning 4n
heterosexuella killar att de varit utsatta for detta (tabell 3.8 i Tzbell-
bilaga Fokus 17).

Inga signifikanta skillnader mellan trans- och cispersoner kunde
konstateras.

Unga hbtg-personer ar i lagre grad ndjda med sin arbets-/
skolsituation an unga cispersoner och heterosexuella

En ytterligare aspekt av unga hbtq-personers etablering i arbetslivet
ar i vilken utstrickning en trivs med sin arbetssituation. En fraga i
ungdomsenkiten ror hur néjd en 4r med olika delar av sitt liv, bland
annat sin arbers-/skolsituation. Inte heller hir dr det alltsi mojligt att
separera arbete och skola.
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Kalla: Ungdomsenkaten 2012 och 2015.
Kommentar: Alla skillnader ar inte signifikanta. For statistiska signifikanser, se tabell 3.9 i Tabellbilaga Fokus 17,
tillganglig pd www.mucf.se.

Figur 3.4. Hur nojd eller missnéjd ar du i stérsta allmanhet med ditt liv nar det handlar om
féljande? Din arbets-/skolsituation. Andelar efter sexuell Iaggning, konsidentitet och kon,
16-25 ar, 2012 och 2015. Procent.

En storre andel cispersoner 4n transpersoner uppger att de dr nojda*”
med sin arbets-/skolsituation (67,5 procent jimfort med 51,9 procent).
Det ir ocksé en storre andel unga heterosexuella an unga icke-hetero-
sexuella som uppger att de dr néjda med sin arbets-/skolsituation
(68,6 procent jamfort med 52,9 procent), medan en stdrre andel
icke-heterosexuella dn heterosexuella dr missnéjda*® (27,7 procent
jamfort med 15 procent) (figur 3.4).

Skillnaderna bestér nir vi bryter ned resultaten for trans- och
cispersoner respektive sexuell liggning pa tjejer och killar (tabell 3.10

27 Sammanslagning av svarsalternativen Mycket néjd och Ganska ndjd.

28 Sammanslagning av svarsalternativen Mycker missndjd och Ganska missndjd.
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och 3.11 i Tabellbilaga Fokus 17). Undantaget ir jimférelsen mellan
killar som 4r trans och killar som ir cis dir signifikansen férsvinner.
Det skulle kunna forklaras av att gruppen killar med transidentitet 4r
liten, endast 61 individer (tabell 3.10 i Tabellbilaga Fokus 17).

Sammanfattning

Resultaten frin ungdomsenkiten visar att

* unga transpersoner och unga icke-heterosexuella har varit ofrivilligt
langtidsarbetslosa i storre utstrickning dn unga cispersoner respek-
tive unga heterosexuella

* bland unga transpersoner har killar storre erfarenhet av arbetsloshet
in tjejer som ir transpersoner och killar som ir cispersoner

* heterosexuella tjejer i stdrre utstrickning dn icke-heterosexuella
tjejer har uppgett att de aldrig varit arbetslosa. Icke-heterosexuella
killar har i storre utstrickning dn icke-heterosexuella tjejer och
heterosexuella killar uppgett att de varit lingtidsarbetslosa. Det
ligger i linje med resultat fran Folkhilsomyndighetens studie om
homo- och bisexuellas hilsa (2014a)

* det finns statistiskt sikerstillda skillnader mellan heterosexuella
och icke-heterosexuella unga som visar att en storre andel icke-
heterosexuella har svart act klara sina 16pande utgifter. Icke-hetero-
sexuella tjejer har i hogre grad haft problem att klara utgifterna dn
heterosexuella tjejer och icke-heterosexuella killar har i hogre grad
haft problem 4n heterosexuella killar. Att homo- och bisexuella har
en mindre stabil ekonomi dn heterosexuella framkommer dven i
Folkhilsomyndighetens rapport om homo- och bisexuellas hilsa
(2014b)

* det inte finns nigra statistiske sikerstillda skillnader mellan unga
cispersoner och unga transpersoner for mojligheten att klara l6pan-
de utgifter. En mojlig forklaring till det r att gruppen unga trans-
personer ir liten, endast 1277 transpersoner har svarat pa fragan,
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vilket férsimrar mojligheten att identifiera eventuella skillnader.
Det gar dirfor inte att utesluta att det indé finns skillnader mellan
grupperna

¢ en storre andel icke-heterosexuella unga 4n heterosexuella unga

har varit mobbade eller utfrysta i skolan eller pd arbetet. Utsatthet
for mobbning och socialt utanférskap har tidigare visat sig vara en
vanlig anledning till avhopp frin gymnasiet (Temagruppen Unga i
arbetslivet 2013). Att inte fullf6lja sin gymnasieutbildning minskar
ens chanser att fa ett jobb. Att utsittas for mobbning, krinkningar
eller orittvis behandling pa sin arbetsplats kan rimligen ge samma
negativa effekter och leda till att en kinner att det 4r svart att stan-
na kvar pa sitt arbete

* unga heterosexuella dr mer nojda med sin skol-/arbetssituation dn
icke-heterosexuella och cispersoner 4r mer nojda dn transpersoner.
Det ir skillnader som kvarstar nir resultaten for konsidentitet
respektive sexuell liggning bryts ned pa tjejer och killar, bortsett
for jamforelsen mellan killar med trans- respektive cisidentitet. Att
inga skillnader kan identifieras mellan killar med trans- respektive
cisidentitet kan dock bero pa att gruppen killar som ér transperso-
ner ir liten.

Utoéver det visar Folkhilsomyndighetens material om unga transper-
soner att en stor andel av dessa unga uppger att de har nedsatt arbets-
formaga. Det paverkar rimligen mojligheten att etablera sig i arbets-
livet. Unders6kningen bygger dock pé en sjilvselekterad webbenkit
och idr dirmed inte representativ for transpersoner i stort.



Det hade varit skont att
komma till en arbetsplats
dar normen inte benover vara att

vara cis och straight, det hade varit
schysst”

ung rést ur Bredda normen
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhdllesfragor 2017b)
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KAPITEL 4
Huvudsakliga resultat

I det hir kapitlet lyfter och diskuterar vi rapportens huvudsakliga
resultat.

Monster som gar igen

Tidigare studier har visat att unga hbtq-personer generellt har simre
levnadsvillkor 4n andra unga, i form av simre hilsa, utsatthet for
véld och diskriminering (Ungdomsstyrelsen 2010). De resultat frin
myndighetens ungdomsenkit som vi presenterat i den hir rappor-
ten visar ockséd pd simre villkor f6r unga hbtq-personers etablering i
arbetslivet. Unga transpersoner och unga icke-heterosexuella har till
exempel i stdrre utstrickning 4dn unga cispersoner och unga hetero-
sexuella erfarenheter av ofrivillig langtidsarbetslshet.

Unga hbtq-personer dr ocksé i mindre utstrickning néjda med sin
arbets-/skolsituation 4n andra unga. Unga icke-heterosexuella uppger
i storre utstrickning dn unga heterosexuella att de har svérigheter
att klara I6pande utgifter och har i storre utstrickning ocksa upplevt
mobbning eller utfrysning i skolan eller pa jobbet.

MUCEF ser fler statistiskt sikerstillda skillnader mellan unga
icke-heterosexuella och unga heterosexuella 4n mellan unga trans-
personer och unga cispersoner. Det ska dock pdpekas att antalet
transpersoner i ungdomsenkiten ir litet. Det kan innebira att reella
skillnader mellan trans- och cispersoner inte identifieras med de
metoder vi anvint. Franvaron av identifierade skillnader ska dirfor
tolkas med forsiktighet, inte minst mot bakgrund av att studier om
transpersoners situation i arbetslivet i Europa och USA visat att
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gruppen ir utsatt for till exempel diskriminering och nedsittande
kommentarer (European Union Agency for Fundamental Rights
2014, National Center for Transgender Equality 2016).

Aven nir det giller etablering i arbetslivet tycks alltsa unga
hbtq-personers villkor i flera avseenden vara simre in andra ungas.
De monster med simre levnadsvillkor som konstaterats inom andra
omraden i samhillet gar igen dven hir. De svirigheter som unga
hbtq-personer mater giller bade att fa ett jobb och att kinna att en
kan vara kvar pé jobbet.

Faktorer som kan hindra unga hbtg-personer
fran att fa ett jobb

Det kan vara utmanande for alla unga, oavsett sexuell liggning och
konsidentitet, att hitta ett jobb. Resultaten frin myndighetens ung-
domsenkit visar dock att unga hbtq-personer méter svarigheter som
andra unga inte méter. Unga hbtg-personer har till exempel storre
erfarenhet av langtidsarbetsloshet. Utifran de tidigare studier som
gjorts pd omradet och som presenteras i kapitel 2 dr dessa resultat inte
overraskande.

Att unga hbtg-personer har storre erfarenhet av arbetsloshet dn
andra unga skulle till exempel kunna bero pa den diskriminering och
de trakasserier som tidigare studier visat att hbtg-personer utsitts for.
Det kan innebira att en aldrig far ett jobb men ocksi fungera av-
skrickande frin att soka jobb. Forskning visar att hbtq-personer kan
diskrimineras i rekryteringsprocesser och att unga hbtq-personer kan
avsta fran att soka vissa jobb av ridsla for att inte passa in eller bli vil
behandlad. Normer kring konsidentitet och sexuell liggning pa
universitet och hdgskolor ir enligt Sveriges forenade hbtg-studenter
(SEQ) ofta exkluderande for unga hbtq-personer. Det kan paverka
dessa ungas mojlighet och vilja att paborja och/eller fullfolja hogre
studier (Sveriges forenade hbtq-studenter 2015b). Det kan i sin tur ha
paverkan pa unga hbtg-personers mojlighet att etablera sig i arbetslivet.

Diskriminering paverkar ocksa hilsan negativt, och ohilsa kan
medfora svirigheter i att kunna soka, fa och behilla ett jobb. Aven
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minoritetsstress, det vill sdga stress som en kan lida av utifrin att
befinna sig i en minoritetsposition, 4r ndgot som har negativ inverkan
pa hilsan. Myndigheten har tidigare konstaterat att en storre andel
unga hbtq-personer 4n andra unga har ett simre hilsotillstind och ser
i tidigare forskning att arbetsloshet kan leda till ohilsa, och tvirtom.

Studier har ocksi visat pé ett bristande fortroende for Arbetsfor-
medlingen bland hbtg-personer. Fortroendet f6r Arbetsférmedlingen
ar lagt bland samtliga unga, men unga homo- och bisexuella har
ett dnnu lagre fortroende f6r Arbetstérmedlingen dn heterosexuella
unga (Ungdomsstyrelsen 2010). Det skulle kunna medfora att unga
hbtq-personer drar sig for att vinda sig dit och dirmed inte fir den
hjilp att soka arbete som de annars skulle ha fatt.

Det finns dven hinder som en person som dndrar juridisk konstill-
horighet och dirmed personnummer méter, i form av att till exempel
inte veta vilket personnummer som ska anges i en jobbansokan eller
att inte kunna fi ett nytt examensbevis med ritt personnummer.

En konsekvens av att ha svért att fa ett arbete ir en osiker ekono-
mi, nigot som enligt resultaten i ungdomsenkiten ir vanligare bland
icke-heterosexuella unga 4dn bland heterosexuella unga. Resultat som
ocksd gar i linje med studier fran Folkhilsomyndigheten (2014b).

Det material fran Folkhilsomyndighetens enkit med transpersoner
som MUCEF fitt ta del av visar att en majoritet av unga transpersoner
uppger att de har nigon form av nedsittning i sin arbetsformaga
eller i sin vardag, vilket rimligen frsvarar méjligheten att fa ett jobb.
Resultaten fran enkiten 4r dock inte representativa for hela trans-
populationen.

Faktorer som kan forsvara for unga hbtg-personer
att vara kvar pa ett jobb

Utéver de faktorer som hindrar unga hbtg-personer att fi ett jobb
finns det ocksd faktorer som forsvérar for unga hbtq-personer att vara
kvar pd jobbet. Resultaten frin myndighetens ungdomsenkit visar
att unga icke-heterosexuella i storre utstrickning dn heterosexuella

r mobbade eller utfrysta i skolan/utbildningen/arbetet och att unga
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hbtq-personer 4r mindre néjda med sin arbets-/skolsituation 4n andra
unga. Mobbning och utfrysning pé arbetsplatsen 6kar risken for att
uppleva att en inte kan stanna kvar pa arbetet.

Dessa resultat ligger ocksa i linje med den tidigare forskningen om
gruppens utsatthet f6r diskriminering, trakasserier och hatbrott som
lyfts i kapitel 2. Aven nir en person fitt ett jobb ir ohilsa, till exem-
pel pé grund av minoritetsstress och trakasserier, ocksd en hindrande
faktor for att kunna jobba. Att vara osiker pa hur 6ppen en kan vara
med sin sexuella liggning och/eller konsidentitet, att bli illa bemott
och behéva hantera exkluderande normer kring kon och sexualitet,
kan paverka unga hbtq-personer negativt pd arbetet. Ridslan bland
unga icke-heterosexuella for att inte bli bra bemétt har MUCF belyst
inom andra omraden, till exempel fritiden (Myndigheten for
ungdoms- och civilsamhillesfragor 2016b). Eftersom hetero- och
cisnormer férekommer i hela samhillet 4r det rimligt att anta att den
ridslan kan finnas dven pé arbetet.

Internationell forskning visar att unga hbtq-personer ofta maste
hantera kidnslomissigt pafrestande situationer pa jobbet som hete-
rosexuella och cispersoner inte behover tinka pa (Myndigheten for
ungdoms- och civilsamhillesfragor 2017a). Det finns ingen anledning
att tro att det inte skulle drabba dven svenska hbtq-ungdomar.



” jag tror att det ar jatte-
Mmanga som Kanner Sig
osakra pd att ga till myndigheter
och sa bara for att de kanske
kdnner sig osakra for att de kanske
kommer bli bemotta pa ett daligt
Satt”

Ung rost ur Bredda normen
(Myndigheten for ungdoms- och civilsamhéllesfragor 2017b)
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KAPITEL S
Bedomningar och forslag

I detta avslutande kapitel presenterar vi MUCEF:s beddmningar och
forslag pa hur villkoren fér unga hbtg-personers etablering i arbets-
livet kan forbdttras. Forslagen handlar om Arbetsmiljverkets och
arbetsmarknadens parters arbete for ett mer inkluderande arbetsliv
samt om att oka unga hbtg-personers kunskap om sina egna rittig-
heter.

Under hosten 2017 kommer ocksa utredningen Stirkt stillning
och bittre levnadsvillkor for transpersoner att limna sitt betinkande
med forslag som syftar till att undanrdja hinder for transpersoners
etablering i arbetslivet. Vir férhoppning ir att myndighetens forslag,
tillsammans med utredningens, kan bidra till ett mer inkluderande
arbetsliv for unga hbtg-personer.

Stark arbetsmarknadens parters arbete med
ett inkluderande arbetsliv utifran ett hbtg-perspektiv

Myndighetens bedomning

Relevanta aktorer bor arbeta mot exkluderande normer i arbetslivet
for att forbittra mojligheten till etablering i arbetslivet f6r unga
hbtq-personer. Arbetsmarknadens parter bér utveckla och bygga
vidare pd det arbete som redan sker kring detta.
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Myndigheten foreslir

¢ att Myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhillesfragor ges
i uppdrag att ta fram och sprida ett kunskaps- och metod-
material om hur arbetsmarknadens parter kan skapa ett
inkluderande arbetsliv med fokus pi normer kring sexuali-
tet och konsidentitet. Materialet ska tas fram i samverkan
med Arbetsmiljéverket, Diskrimineringsombudsmannen,
arbetsmarknadens parter och relevanta hbtq-organisationer.
Det ska formedla kunskap om unga hbtg-personers levnads-
villkor samt om hur en arbetsplats kan arbeta for att inklu-
dera alla unga oavsett sexualitet och/eller kénsidentitet och
-uttryck.

Motivering

Precis som inom andra omraden tycks unga hbtg-personers etable-
ring i arbetslivet pA manga sitt vara svarare dn andra ungas. Unga
hbtq-personer utsitts fér diskriminering, mobbning och utfrysning i
arbetslivet i likhet med hur myndigheten tidigare konstaterat diskri-
minering, mobbning och utfrysning inom andra samhillsomraden
(Ungdomsstyrelsen 2010).

MUCE ser dirfor ett behov av att arbetet mot exkluderande nor-
mer kring sexualitet och kénsidentitet inom arbetlivet intensifieras
for att motverka diskriminering och f6rbittra méjligheterna for unga
hbtq-personers etablering i arbetslivet.

Arbetsgivare och fackliga organisationer spelar en central roll for
att sikerstilla arbetsmiljéer som idr inkluderande och i att motverka
diskriminering och trakasserier. I och med de nya reglerna i diskri-
mineringslagen (SFS 2008:567) om aktiva dtgirder for alla diskrimi-
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neringsgrunder blir det ansvaret dnnu tydligare.” MUCF konstaterar
att arbetsmarknadens parter redan i dag arbetar for att sikerstilla
inkluderande arbetsmiljéer, men ser att det arbete som gors kan
behova utvecklas och stirkas.

Aven i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) slis fast att arbetsgivaren ska se till att chefer
och arbetsledare har kunskap om att férebygga och hantera krinkan-
de sirbehandling.

Det idr angelidget att ett sidant material kommer till anvindning.
Sirskilda satsningar for att sprida materialet kan med fordel goras
tillsammans med arbetsmarknadens parter och hbtg-organisationer.
Mialet for spridningsaktiviteterna bér vara arbetsgivare och lokala
fackliga organisationer.

MUCEF har tidigare erfarenhet av att ta fram och sprida material
kring hur den 6ppna fritidsverksamheten och skolan kan bli mer
inkluderande ur ett hbtq-perspektiv. Det 4r mot den bakgrunden som
MUCEF bedomer att myndigheten ir en limplig aktor for att ansvara
for att materialet tas fram och sprids. Arbetet bor ske i samverkan
med arbetsmarknadens parter samt relevanta myndigheter och civil-
sambhillesorganisationer.

29 www.do.se/om-do/vanliga-fragor/lagforslag-om-aktiva-atgarder/, 23 maj 2017,
kl. 9.22.
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Stark ungas kunskap om sina rattigheter
Myndighetens bedomning

Unga hbtq-personers kunskap om sina rittigheter i arbetslivet bor
starkas.

r D
Myndigheten foreslir

¢ att Myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhillesfragor ges
i uppdrag att ta fram och sprida ett informationsmaterial
rikeat till unga hbtq-personer om vilka rittigheter unga har
att inte utsittas for krinkningar och diskriminering i arbets-
livet. Materialet ska ocksd innehalla information om vart
unga som utsitts kan vinda sig for att anmila detta och/
eller fa st6d. Det ska tas fram och spridas i samarbete med
andra relevanta aktorer som Arbetsmiljverket, Diskrimi-
neringsombudsmannen och relevanta hbtg-organisationer.

Motivering

Manga unga hbtg-personer ir vana vid utsatthet for trakasserier,
krinkningar och diskriminering. Vissa ar sa vana vid detta att deras
negativa upplevelser normaliserats, vilket leder till 1aga férvintningar
pa bemétande (Ungdomsstyrelsen 2010). MUCEF ser dirfor ett behov
av att stirka unga hbtq-personers kunskap om sina rittigheter, in-
klusive rittigheten att inte utsittas for trakasserier, krinkningar eller
diskriminering pa arbetsplatsen eller i en rekryteringsprocess samt
information om vart en kan vinda sig om en blir utsatt.

Att det finns behov av detta stirks av resultaten frin en rapport
fran LO (2011a) som visar att manga inte kdnner till vilka verktyg och
rutiner for att motverka diskriminering som ska finnas pa en arbets-
plats (LO 201r1a).

For att stiarka ungas kunskap om sina rittigheter i arbetslivet bor
ett material tas fram som riktar sig till unga och som kan spridas till
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unga sjilva och till yrkesgrupper som méter unga i deras etablerings-
process via till exempel hbtq-organisationer, skolor, myndigheter,
lokala fackliga organisationer och andra relevanta verksamheter.

Det dr angeldget att ett sidant material kommer till anvindning.
Sirskilda satsningar for att sprida materialet kan med fordel goras
tillsammans med hbtq-organisationer och centrala fackliga organisa-
tioner.

MUCE arbetar med ungas etablering generellt och har tidigare
tagit fram och spridit material om unga nyanlinda hbtq-personers
rittigheter som varit efterfragat och uppskattat av milgrupperna.
Myndigheten skulle utifran sin kunskap och erfarenhet kunna vara
en limplig aktor for att ta fram och sprida ett sidant material som
beskrivs hir. Materialet bér tas fram i samverkan mellan olika rele-
vanta aktdrer som till exempel Arbetsmiljéverket, Diskriminerings-
ombudsmannen och RESL Ungdom.
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BILAGA1

Uppdragsbeskrivning

Tematisk analys av ungas etablering
i arbets- och samhalislivet

Myndigheten for ungdoms- och civilsamhillesfragor (MUCEF) ska
under 2016 och 2017 genomf6ra en tematisk analys av ungas etable-
ring i arbets- och samhaillslivet. MUCEF ska beskriva och analysera
ungas villkor vad giller etablering i arbets- och samhillslivet samt
beskriva nationella och lokala verksamheter som arbetar for att frimja
ungas etablering. Analysen ska utgd frin mélet f6r ungdomspolitiken
och genomgaende ha ett jaimstilldhetsperspektiv. Beskrivningen och
analysen ska belysa situationen f6r unga kvinnor och unga min, unga
kvinnor och min med funktionsnedsittning samt unga nyanlinda
kvinnor och min.

I en delrapport ska MUCF beskriva och analysera unga nyanlin-
da kvinnors och mins villkor vad giller etablering samt om méjligt
beskriva goda exempel. Utifrin analyserna ska forslag limnas avse-
ende de omraden som behover f6rbittras. MUCF ska inom ramen
for uppdraget inhdmta underlag frin relevanta myndigheter, Sveriges
Kommuner och Landsting (SKL) och Landsridet for Sveriges ung-
domsorganisationer (LSU).

En delrapport ska limnas till Regeringskansliet (Utbildnings-
departementet) senast den 30 november 2016. Uppdraget ska redovisas
i sin helhet till Regeringskansliet (Utbildningsdepartementet) senast
den 30 november 2017.

(regeringsbeslut 2015a)
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