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Forord

Den véxande psykiska ohalsan bland unga i Sverige ar en av var tids storsta
folkhalsoutmaningar. Psykisk ohélsa paverkar ungas mojligheter att fullfolja
sina studier och deras mojligheter att etablera sig i samhélls- och arbetslivet.
Myndigheten for ungdoms- och civilsamhallesfragor (MUCF) fick i
regeringsbrevet for 2016 (Regeringsbeslut 2015) i uppdrag att sprida kunskap
om hur samhéllets stdd till unga som varken arbetar eller studerar kan utvecklas
och forbattras.

Vi vet att unga som pa olika satt bryter mot hetero- och cisnormer, har samre
levnadsvillkor och mar samre an andra unga. Psykisk ohélsa paverkar ungas
etableringsmojligheter men ocksa och deras psykiska valmaende pa
arbetsplatsen. Mot bakgrund av det ar det sarskilt viktigt att lyfta fram kunskap
om unga hbtg-personers etablering i arbetslivet.

Myndigheten for ungdoms- och civilsamhallesfragor tagit fram tva rapporter
om unga hbtg-personers etablering pa arbetsmarknaden. | den héar skriften lyfter
vi fram internationell forskning om unga hbtg-personers évergang mellan skola
och arbetsliv. | rapporten Bredda normen — unga hbtg-personers réster om att
varken arbeta eller studera (Myndigheten for ungdoms- och
civilsamhallesfragor 2017a) presenteras unga hbtg-personers erfarenheter av att
varken arbeta eller studera. Tillsammans bidrar de tva rapporterna till mer
kunskap om unga hbtg-personers levnadsvillkor.

De bada rapporterna visar att gruppens samre villkor dven paverkar deras
mojligheter att fa ett arbete, det begréansar vilka arbeten som upplevs som
tillgangliga men aven vilka mojligheter unga kanner att de har att behalla ett
arbete. Alla unga ska kénna sig sedda, trygga och bekréftade och bemdétas med
respekt fran samhallsinstanser. Rapporterna visar att kunskapen om unga hbtg-
personers livsvillkor behdver dka dven bland aktorer som arbetar med ungas
etablering och i arbetslivet i stort.

Lena Nyberg, generaldirektor,
Myndigheten for ungdoms- och civilsamhéllesfragor
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Sammanfattning

Den har artikeln &r en kunskapssammanstallning om unga hbtg-personers yrkesval,
etablering pa arbetsmarknaden och upplevelser pa arbetsplatsen i ett antal lander i Europa
(Storbritannien, Finland och Norge) och Nordamerika (Kanada och USA) samt i
Australien. Fokus ligger pa andra lander i vastvarlden eftersom det i dagslaget saknas
svensk forskning om hur unga hbtg-personer véljer yrke, etablerar sig pa
arbetsmarknaden och upplever sina arbetsplatser. Det 6vergripande syftet med
sammanstélliningen ar att underséka hur forskningen hittills har beskrivit hur unga hbtg-
personer upplever 6vergangen fran skola till arbetsliv och val av yrke samt deras
upplevelser av arbetsmarknaden och arbetsplatsen nér de val borjat arbeta.

Aven om det inte géller for alla sd kan det i manga fall vara sa att unga hbtg-personer
tar de forsta kliven fran skola till arbetsliv ungefar samtidigt som de borjar forsta sina
icke-normativa sexuella laggningar och/eller kdnsidentiteter. FOr den enskilde hbtg-
personen spelar ofta samhaéllets attityder gentemot ens icke-normativa sexuella laggning
och/eller konsidentitet in for hur en forhaller sig till sig sjalv, till manniskor i ens narhet
och till samhallet i stort. Samhallets attityder kan spela en storre eller mindre roll fér olika
individer och ocksa beroende pé i vilken fas i livet en ar, men generellt paverkar de dnda
individen pa olika stt. Detta géller ocksa vid val av yrke, nar den unge hbtg-personen
skaffar och borjar pa sina forsta jobb samt kommer in i arbetslivet, och hur personen
upplever sin arbetsplats.

Hbtg-ungdomar kan hindras eller begrénsas i sitt val av yrke och ndr de etablerar sig i
arbetslivet pa grund av normativa férvantningar och homofobiska/transfobiska attityder i
samhéllet. Tidigare upplevelser av eller oro for diskriminering och/eller negativt
bemadtande fran omgivningen pa grund av ens icke-normativa sexualitet och/eller
konsidentitet gor att Gvergangen till arbetslivet kan upplevas som stressande, dven om sa
naturligtvis inte ar fallet for alla. En del unga hbtg-personer undviker vissa yrken for att
de inte tror att deras sexuella laggning och/eller konsidentitet "passar in”, till exempel
yrken déar de skulle komma att arbeta med barn. Andra oroar sig for och férsoker undvika
yrkesomraden som de upplever som mer homofobiska eller transfobiska an andra.
Oavsett anledning begréansar detta saval den unge hbtg-personens yrkesval som hens
potential som arbetstagare.

Att hantera att ga fran skola till arbetsliv samtidigt som en kanske ocksa hanterar att
forsta sin egen icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet kan innebéra att
unga hbtg-personer lagger mindre tid och kraft pa sina yrkesval och processen att gora
karriar an heterosexuella cis-ungdomar. En teori som pa olika satt fors fram i manga av
de artiklar som ingar i kunskapssammanstallningen &r att jobbet rent praktiskt kan ha en
mindre central plats i unga hbtg-personers liv eftersom deras fokus kanske snarare ligger
pa kanslomassiga processer som handlar om att férsta och acceptera sin icke-normativa
sexuella laggning och/eller konsidentitet och att komma ut till familj och vénner (Adams,
Cahill & Ackerlind 2005, Lehtonen 20044, 2016, Lyons, Brenner & Lipman 2010, Willis
2011). Samtidigt spelar arbetsplatsen roll eftersom det &r en av de platser dar de unga
hbtg-personerna skapar en vuxen identitet. Hur deras sexuella laggning och/eller
konsidentitet tas emot pa jobbet ar ocksa avgdérande for hur val ungdomarna trivs pa
arbetsplatsen och i det valda yrket.
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Manga hbtg-personer, inte bara unga vuxna, kan stéllas infor att det pa nya arbetsplatser
gors antaganden om att de ar heterosexuella cispersoner samt att arbetsplatskulturen &r
heteronormativ. Det kan gora att de behdver forhalla sig till fragan om att beratta eller
inte berétta om sin icke-normativa sexuella laggning och/eller kénsidentitet nér de
kommer till en ny arbetsplats eller traffar nya kollegor. Manga kanske redan vet att de
kommer beratta eller att de inte kommer att gora det, men de flesta beh6ver dnda ndgon
gang fundera 6ver om de ska vara 6ppna, pa vilket sétt och hur mycket. Att kunna vara
6ppen med sin icke-normativitet och att denna uppfattas som nagot oproblematiskt pa
arbetsplatsen medfor generellt att arbetstagaren mar béttre och trivs béttre pa jobbet (Day
& Schoenrade 1997, 2000).

Det handlar dock om att sjalv kunna valja och styra hur dppen en ér, till exempel att
som homo- eller bisexuell kunna prata om sin samkdnade partner om en vill eller att som
transperson som uppfattas som det kdn en identifierar sig med inte beratta om sin
transbakgrund. Unga hbtg-personer anvander sig av manga olika strategier for att
antingen komma ut eller inte komma ut med sin sexuella laggning och/eller kdnsidentitet
pa arbetsplatsen. Manga valjer att komma ut selektivt, speciellt pa arbetsplatser dér de
upplever att det inte ar tryggt att vara 6ppen infor alla. Manga upplever sin arbetsplats
som bade heteronormativ och homo-/transfobisk, vilket skapar en kansla av att inte vara
valkommen pa jobbet. Aven om unga hbtg-personer ofta forsoker utmana den
heteronormativitet och homofobi de upplever i arbetslivet kan de samtidigt kénna sig
ensamma och utsatta nar de gor sa. Att behdva forhandla sin 6ppenhet och hantera
heteronormativitet och homofobi ar ocksa ett kansloméssigt extraarbete som tar kraft och
fokus fran de faktiska arbetsuppgifterna och som kréavs av de hbtg-identifierade unga
arbetstagarna, men inte av de heterosexuella, ciskénade kollegorna.

Manga unga hbtg-personer har ocksa upplevt diskriminering i arbetslivet pa grund av
sin icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet. Det kan handla bade om
olika slags trakasserier och om att direkt missgynnas, till exempel att inte bli erbjuden
fortsatt anstallning eller att fa ett orattvist utlatande 6ver utfort arbete. Att diskrimineras
eller uppleva homo- eller transfobi pa jobbet har ocksa konsekvenser for unga hbtg-
personers fysiska och psykiska hélsa.

Eftersom olika lander har olika diskrimineringslagstiftning och arbetsmarknaden for
unga personer ser olika ut beroende pa land sa spelar den nationella kontexten in for unga
hbtg-personers upplevelser pa och av arbetsmarknaden. Dessutom forstas och accepteras
hbtg-identiteter i olika hog grad i olika lander, vilket paverkar hur éppna de unga
arbetstagarna kan vara pa arbetsplatsen och vilket stod de kan forvanta sig av kollegor
och chefer.
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Utgangspunkter

Tidigare forskning har visat att psykisk ohalsa generellt 6kar hos unga, att unga hbtg-
personer mar samre an Gvriga grupper av unga samt att psykisk ohélsa paverkar ungas
etableringsmojligheter pa arbetsmarknaden och deras psykiska valmaende pa
arbetsplatsen (Ungdomsstyrelsen 2010). Arbetsplatsen &r en viktig milj6 eftersom unga
vuxna dar 1ar sig vad samhéllet forvantar sig av dem (Bauermeister et al. 2014, Emslie
1998). Har skapas vuxna identiteter och en tar sina forsta steg mot ekonomiskt
oberoende. Att arbeta och vara del av en arbetsplats ger mojlighet att utveckla saval
professionell som interpersonell kunskap for den unge individen.

Samtidigt ar unga vuxna viktiga for bade den enskilda arbetsplatsen och ur ett
samhéllsekonomiskt perspektiv. De behovs samtidigt som de beh6ver ma bra for att vara
produktiva. Unga manniskor har just borjat forma sin forstaelse for arbetslivet och de har
ofta manga forvantningar pa hur det kommer att bli, bland annat att arbetslivet forutsatts
komma att ge deras liv trygghet och stabilitet (Kaskisaari 2004). Det gor det viktigt att
undersoka hur borjan av arbetslivet ter sig for dem.

Tillfalliga jobb tillhor vanligheterna for unga vuxna i vastvarlden (Lehtonen 2004a,
Willis 2011, 2014) och unga personer har ofta osékra anstéllningar och & mer utsatta pa
arbetsmarknaden an aldre arbetstagare. Paul Willis (2011, 2014) pekar pa att de ofta har
Iag 16n, otrygga anstéllningsformer och en stérre otrygghet vad géller arbetstider och
antal timmar de erbjuds att jobba. Timanstallningar utan rétt till sjukfranvaro och
semester ar vanligt i flera lander och unga vuxna &r generellt sett inte heller lika ofta
medlemmar i facket. Som ung har en ocksa mindre arbetslivserfarenhet och arbetar ofta i
yrken som inte kréver utbildning, till exempel handel och service.

Sammantaget skapar detta en utsatt arbetssituation som Willis menar 6kar ytterligare
nar icke-normativ sexuell 1aggning och/eller kdnsidentitet 1&4ggs till som &nnu en aspekt
av ojamlikhet och social skillnad. Det kan saval handla om den energi den unge hbtg-
personen behover lagga ned pa arbetsplatsen for att hantera kollegors, chefers och/eller
kunders och klienters reaktioner pa den unges icke-normativa sexuella laggning och/eller
konsidentitet (till exempel att komma ut eller inte samt till vem, nér och hur, att forvéantas
svara pa fragor om sin sexuella laggning och/eller kdnsidentitet, att agera utbildare” i allt
hbtg-relaterat for arbetskamrater och sa vidare) som att utsattas for homo-/transfobi och
diskriminering av kollegor eller chefer.

Unga hbtg-personer valjer ocksa ofta yrke och etablerar sig pa arbetsmarknaden ungefar
samtidigt som de blir medvetna om eller mer aktivt borjar forhandla med sig sjalva om
sin icke-normativa sexuella laggning och/eller kénsidentitet (Adams et al. 2005, Lehtonen
2004a, 2016, Lyons et al. 2010, Morrow 1997, Russon & Schmidt 2014, Schmidt &
Nilsson 2006, Willis 2011). Den har processen kan paverka saval hur mycket tid en orkar
lagga pa att fundera pa sitt yrkesval som pa att hantera situationer pa arbetsplatsen, vilket
ar ytterligare en anledning till att unga hbtg-personer har en ndgot annorlunda situation
nar de ska ta eller precis har tagit steget in i arbetslivet an gruppen unga generellt.
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Definitioner av begrepp

Hbtq star for homosexuella, bisexuella,
transpersoner och queera personer och ar
den term som anvands i den har artikeln som
en samlingsterm for icke-normativa sexuella
laggningar och kdnsidentiteter.

Sexuell laggning definieras utifrdn vem eller
vilka en person blir forélskad i, attraheras av
eller har sexuella relationer med. De sexuella
laggningar som inkluderas i
diskrimineringslagen &r homosexuell,
bisexuell och heterosexuell.

Heterosexuell innebar formagan att bli kar i
eller attraherad av manniskor av annat kdn
an en sjalv.

Bisexuell innebar formagan att bli kar i eller
attraherad av manniskor oavsett kon.

Homosexuell innebar formagan att bli kar i
eller attraherad av manniskor av samma kon
som en sjalv.

Transperson ar ett paraplybegrepp med
manga undergrupper for personer som inte
alls eller delvis inte identifierar sig med det
kon de fatt tilldelade sig vid fodelsen, till
exempel icke-binéra och transsexuella.
Gemensamt for transpersoner &r att en &r en
person vars kdnsidentitet, juridiska kon och
biologiska kon inte alltid har hangt ihop enligt
normen. Begreppet har inget med sexuell
laggning att gora.

Transsexuell innebar en person vars
kénsidentitet inte dverensstimmer med det
biologiska och juridiska kdnet och som
onskar forandra detta. Ofta anvands termen
konshyte for att forklara denna process, men
konet byts inte — det &r kroppen och det
juridiska kdnet som férandras for att
Overensstamma med kdnsidentiteten.

Icke-binar innebar en person som varken
kénner sig som tjej eller som kille. Ofta
anvands hen som pronomen. Vissa
anvander intergender i en liknande
bemarkelse.

Queer &r ett brett begrepp som kan avse en
teori som vaxt fram inom den akademiska
sfaren (queerteori), aktivism eller identitet.
Queer som identitet innebar att pd nagot satt
bryta mot heteronormen. Queeraktivism
handlar om att synliggtra queer och
ifrAgasatta normer kring kon och sexualitet.
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Cisperson ar en person vars kdnsidentitet,
juridiska koén och biologiska kon alltid hangt
ihop enligt normen, det vill sdga en person som
inte har erfarenhet av att vara transperson.
Begreppet har inget med sexuell laggning att
gora.

Att komma ut syftar ofta pa att berétta for sin
omvarld att en inte &r cisperson eller
heterosexuell. Komma ut ar inget som sker en
enda gang utan det sker genom hela livet: i
skolan, pa arbetsplatsen, for nya vanner och
kollegor, i méte med varden och i méte med
aldreomsorgen. Skalet till att en behéver
komma ut ar att det finns en heteronorm och en
cisnorm. En berattar alltsa nagot om sig sjalv
for att omvarlden i mangt och mycket forutsatter
att en har en viss kdnsidentitet eller sexuell

laggning.

Pansexuell formagan att bli kar i eller
attraherad av manniskor av alla kon. Begreppet
tydliggor att det finns fler kon &n tva.

Heteronormativitet eller heteronorm &r den
foérvantan som innebdr att alla manniskor ska
vara heterosexuella cispersoner och bilda
familj med en person av sa kallat motsatt kon.
Personer som foljer denna norm ges ofta
fordelar i fraga om lagstiftning, kansla av
sammanhang och bekréftelse. | ett
heteronormativt samhalle antas heterosexuella
relationer vara "naturliga” och "normala” och
heterosexuella erfarenheter likstélls med
manskliga erfarenheter. Det gor att alla andra
sexuella praktiker och uttryck antingen blir
"osynliga” eller uppfattas som "avvikande”.

Cisnorm ar den férvantan pa att alla manniskor
ska definiera sig som det juridiska kon de
tilldelades vid fédseln. Det juridiska kdnet
bestams utifrdn nyfodda barns biologiska kon.

Normkritik benamns &ven som normkritiskt
forhaliningssatt eller normmedvetenhet. Det
anses mycket effektivt for att kontinuerligt
arbeta mot diskriminering och for
likabehandling. Fokus ligger pa att granska
normer, reflektera kring vad som ses som
sjalvklart och diskutera privilegier i relation till
normer och makt. Normkritik innebar aven att
aktivt synliggéra normbrytare och att férandra
de strukturer som gor att vissa manniskor ses
som mer sjalvklara eller ges fordelar pa
bekostnad av (oftast) minoritetsgrupper.



Homofobi ar hat, avsky och férdomar mot
homosexuella eller personer som tolkas som
homosexuella. Begreppet har inget med
radsla att gora.

Transfobi ar hat, avsky och fordomar mot
transpersoner eller personer vars kdnsuttryck
bryter mot normen. Begreppet har inget med
radsla att gora. | manga fall 6verlappar
transfobi och homofobi varandra.

Bifobi &r hat, avsky och férdomar mot
bisexuella eller personer som tolkas som
bisexuella. Begreppet har inget med radsla
att gora.
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Kon ar ett begrepp som bestar av flera olika
delar: kdnsidentitet (det kdn en person
kanner sig och definierar sig som),
konsuttryck (klader, kroppssprak, frisyr med
mera), biologiskt kdn (kbnsorgan och
hormonnivaer) och juridiskt kon (det som star
i ens pass och framgar av ens
personnummer).

Hen &r ett kdnsneutralt pronomen att
anvanda i stéllet for hon eller han.



Kunskapssammanstéllningens syfte

Poangen med en kunskapssammanstallning ar att underséka vilken slags forskning som
gjorts och vad som publicerats vetenskapligt om ett visst amne eller omrade. Den har
artikeln undersoker den forskning som gjorts om unga hbtg-personers yrkesval, etablering
pa arbetsmarknaden och upplevelser pa arbetsplatsen i ett antal lander (Australien,
Storbritannien, Finland, Kanada, Norge och USA). Det dvergripande syftet &r att
understka hur forskningen hittills har beskrivit hur unga hbtg-personer upplever
overgangen fran skola till arbetsliv och val av yrke samt deras upplevelser av
arbetsmarknaden och arbetsplatsen nar de vél borjat arbeta. Ung betyder i det har fallet
generellt mellan 15 ar och 30 ar, men olika studier undersoker personer i olika
aldersspann. Vissa studier inkluderar hbtg-personer sa unga som 13 ar medan andra
inbegriper aldre personer som tanker tillbaka pa hur det var att vélja yrke och pa sina
forsta upplevelser av arbetsmarknaden.

Det finns inga svenska studier som underséker unga hbtg-personers yrkesval, etablering
pa arbetsmarknaden eller upplevelser pa arbetsplatsen och ingen av de studier som ingar i
oversikten ar darfor skriven pa svenska eller undersoker svenska forhallanden. Hur olika
lander och kulturer forstar och forhaller sig till icke-normativa sexuella laggningar och
konsidentiteter skiljer sig naturligtvis at. Har ar det ocksa viktigt att ha med sig att lagar
som reglerar diskriminering pa arbetsmarknaden skiljer sig at i olika lander. I till exempel
vissa amerikanska stater finns ingen diskrimineringslagstiftning som tacker hbtg-personer
alls medan lagstiftningen i till exempel Australien har olika betydelse pa olika sorters
arbetsplatser och &r inte likadant utformad i alla stater eftersom landet saknar en nationell
diskrimineringslagstiftning. Det gor att hur unga hbtg-personer hanterar yrkesval och
relaterar till arbetsmarknaden och situationer som uppstar pa arbetsplatsen delvis beror pa
vilken nationell kontext de befinner sig i.

Forskningsunderlag

| de artiklar som ingdr i sammanstéllningen diskuteras bade att vara ung, ny pa
arbetsmarknaden och homosexuell eller bisexuell och att vara ung, ny pa
arbetsmarknaden och transperson. Ibland &r forfattarna till artiklarna mycket specifika
med vilka deltagare som ingatt i deras studier, till exempel att studien fokuserar pa unga
man som har sex med man och vilka ofta, men inte alltid, identifierar sig som homo- eller
bisexuella. I andra fall &r det inte helt uppenbart om bade unga personer med icke-
normativa sexuella laggningar och icke-normativa kénsidentiteter ingatt i studien eller
atminstone inte vilken av gruppernas erfarenheter forfattaren framst drar sina slutsatser
av. | den har sammanstallningen refereras deltagarna da till som “unga hbtg-arbetstagare”
eller “unga arbetstagare med icke-normativa sexuella laggningar och/eller
kdnsidentiteter”. | de fall andra termer anvénds ar det for att den forskning som diskuteras
just dar ringat in en specifik identitet snarare &n undersokt unga personer éver hela hbtg-
spektrat.

! Det finns dock flera svenska studier som undersoker homosexuella och bisexuella personers upplevelser pa
arbetsplatsen utan att specifikt fokusera pa ett visst aldersspann, t.ex. Bildt (2004a, 2004b), Brynja och Bildt
(2005), Forsberg, Jakobsen och Smirthwaite (2003), Larsen och Bildt (2005) och Ljunggren, Fredriksson,
Greijer och Rafstedt (2003).
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| ett antal av artiklarna klumpas sexuell laggning ihop med konsidentitet eller sa
utelamnas konsidentitet helt och artikelforfattaren specificerar att hen undersokt “unga
homosexuella och bisexuella personer”. Unga transpersoners upplevelser av yrkesval,
arbetsmarknad och arbetsplats utelamnas da aktivt, ofta for att for fa transpersoner ingick
i studien for att gora deras svar statistiskt relevanta i de fall det handlar om kvantitativa
studier (jfr Bauermeister et al. 2014, Schneider & Dimito 2010) eller for att inga
transpersoner alls deltog i studien. Det kan da antingen handla om att studien enbart
menade att rikta sig till deltagare med icke-normativa sexuella laggningar eller for att
forskarna inte fick svar av unga transpersoner nér de sokte deltagare till sina studier. Om
det ar sa att forskarna sokt men inte fatt svar av unga transpersoner kan det delvis bero péa
att det finns farre unga personer med en icke-normativ kénsidentitet &n en icke-normativ
sexuell laggning i befolkningen generellt, men kan ocksa handla om att de sétt som
forskarna gick till vaga pa for att finna deltagare gjorde att farre transpersoner fick
information om studien eller kdnde sig manade att delta.

I de artiklar som mer aktivt inkluderar unga transpersoner och diskuterar deras
upplevelser jamsides med unga personer med icke-normativa sexuella laggningar sa syns
en skillnad i hur kénsidentitet & ena sidan och sexuell laggning a andra sidan upplevs och
spelar in vid yrkesval, pa arbetsmarknaden och pa arbetsplatsen for unga personer.
Samtidigt visar ocksa Anneliese Singh, Sarah Meng och Anthony Hansen (2014) hur
sexuell laggning och konsidentitet inte kan kopplas fran varandra i en individ i
diskussioner om erfarenheter av jobb, arbetsplatser och arbetsmarknad — av 19
transpersoner som intervjuades av Singh et al. identifierade sig 14 som icke-
heterosexuella. Det betyder att det kan vara svart att saga nagot sakert om vilka
erfarenheter som beror pa icke-normativ sexuell laggning och vilka som kan kopplas till
en icke-normativ konsidentitet nar en valjer yrke, etablerar sig pa arbetsmarknaden och
befinner sig pa arbetsplatsen. Har handlar det snarare om att utvardera varje situation for
sig for att forsta till exempel diskriminering eller hur den unga personen upplevde
situationen &n att forsoka fokusera pa om det handlar om icke-normativ sexuell laggning
eller kdnsidentitet. Samtidigt &r det viktigt att podngtera att homofobisk och transfobisk
behandling och diskriminering av unga arbetstagare skiljer sig at pa flera punkter, vilket
ocksa framkommer i sammanstallningen.
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Att valja yrke som ung hbtg-person

Det &r under ungdomséren vi hittar vara identiteter och lar oss hantera de sociala roller
som kommer med de identiteterna: vi lar oss helt enkelt att hitta och hantera var plats i
samhallet (Morrow 1997). Att ha en icke-normativ sexuell 1aggning och/eller
konsidentitet spelar ofta en (mindre eller stérre) roll i livet generellt for den enskilda
hbtg-personen pa sa satt att samhallets attityder paverkar hur personen i olika situationer
forhaller sig till sig sjalv, till andra personer och till samhéllet i stort. Det betyder att det
ar troligt att den identiteten ocksa spelar roll for personens studie- och yrkesval, vilket &r
utgangspunkten i den mesta av den forskning som ingar i sammanstallningen. Till
exempel kan det vara sa att hbtg-personer upplever att de behéver fundera 6ver pa vilket
sétt deras icke-normativa sexuella l&ggning och/eller kdnsidentitet kan komma att ha
betydelse — pa bade positiva och negativa sétt — i ett yrke som i 6vrigt passar dem vl
(Schneider & Dimito 2010).

Att lara kanna sig sjalv och samtidigt valja yrke

Den litteratur som handlar om unga personers karriarer bygger till stor del pa
psykologiska teorier snarare an pa samhallsvetenskapliga (vilket de flesta dvriga
forfattare till artiklar som ingér i denna sammanstallning utgar ifran) for att diskutera
unga hbtg-personers intrade pa arbetsmarknaden. En sadan teori ar den sa kallade
flaskhalseffekten. Den gdr ut pa att en ung hbtg-persons mentala och psykiska resurser
laggs pa att fundera runt sin sexuella laggning och/eller konsidentitet i stéllet for pa
yrkesval och Karriar eller tvartom — att de mentala och psykiska resurserna laggs helt pa
yrkes- och karriarfunderingar och att personen darmed sténger ute funderingar pa sin
sexuella laggning och/eller konsidentitet. Den ork och kraft det tar att komma ut tavlar
med den energi som krévs for att fundera runt studie- och yrkesval.

Forskningen visar dessutom att hbtg-ungdomar generellt har mindre stod runt omkring
sig, vilket paverkar deras mojligheter att géra stora livsval (Schmidt & Nilsson 2006).
Utvecklingen av ens sexuella laggning och/eller kénsidentitet och ens yrkesval och
karriar paverkas darfor av varandra, speciellt eftersom dessa tva processer antas ske
ungefar samtidigt i en ung persons liv. De artiklar som ingar i sammanstéllningen utgar
enbart fran en icke-normativ sexuell laggning (jfr Adams et al. 2005, Lyons et al. 2010,
Morrow 1997, Russon & Schmidt 2014, Schmidt & Nilsson 2006), men hypotesen ar lika
relevant for unga personer med icke-normativ konsidentitet.

Christina Schmidt och Johanna Nilsson (2006) visar att de unga hbtq-personer som har
mer social st6ttning och stod av manniskor runt omkring sig klarar att fokusera pa bade
sin karriar och utvecklingen av sin, i Schmidt och Nilssons fall, icke-normativa sexuella
laggning. De ungdomar som upplever en konflikt runt sin icke-normativa sexuella
laggning samtidigt som de inte har mycket socialt stod har daremot svart att fokusera sin
energi pa yrkesval. Att ha stéd av manniskor runt omkring sig spelar en vasentlig roll for
hur hbtg-ungdomar klarar att navigera i sin yrkesutveckling (Schmidt, Miles & Welsh
2011). Samtidigt havdar Heather Lyons, Bradley Brenner och Jennifer Lipman (2010) att
det kan vara sa att de tva utvecklingsfaserna — sexuell laggning och/eller konsidentitet a
ena sidan och karriar & andra sidan — faktiskt inte 6verlappar sa mycket som de forskare
som lyfter fram flaskhalseffekthypotesen menar. Snarare kommer eventuell psykologisk
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stress vad géller yrkesidentitet senare, efter att den unga hbtg-personen accepterat sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller kénsidentitet (jfr Lehtonen 2016).

Samtidigt &r det en stor sak att vélja ett yrke och manga unga hbtg-personer menar att
deras osékerhet runt sin icke-normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet med
storsta sannolikhet okade deras radvillhet nar de funderade runt studie- och yrkesval.
Aven om de uttrycker att det &r svart att saga exakt hur mycket deras icke-normativa
sexuella l&ggning och/eller kdnsidentitet spelade in ké&nde de samtidigt att de inte visste
”vad de skulle bli” forrén sent i livet. Unga hbtg-personer i flera studier menar att detta
handlar om att de inte "kande sig sjalva” och darfor inte visste vad de ville (Lehtonen
2002, 2004a, 2004b, 2016, Hegna, Kristiansen & Ulstein Moseng 1999, Willis 2011).

Vidare sa innebar att vara utsatt for fortryck eller marginalisering ofta att en person
behover férhandla med sig sjalv runt sin icke-normativa identitet. Jody Russon och
Christa Schmidt (2014) menar att det finns en styrka i att acceptera sig sjalv fullt ut. Det
kravs dock mycket kansloméssig energi for att férhandla med sig sjalv och komma till en
plats dar en accepterar och till och med omfamnar den en &r. | sin studie kan de visa att i
de fall unga personer med icke-normativa sexuella laggningar kanner sig trygga i och ser
sin sexuella laggning som nagot positivt paverkas ocksa utvecklingen av de unga
personernas karriarer pa ett positivt sétt. Att ha sjalvkannedom visade sig vara en av
nycklarna till viktiga karridrrelaterade variabler for unga personer med icke-normativa
sexuella laggningar och en resurs i deras utvecklingsprocess. Den som ar sakrare i sig
sjalv kan helt enkelt hantera diskriminering och heterosexism enklare och mer effektivt
och kan lagga mer mental energi pa att fokusera pa yrkesval och utvecklingen av sin
karriar (Russon & Schmidt 2014, jfr Chen & Keats 2016, Morrow 1997).

Betydelsen av en hbtqg-identitet vid yrkesval

Den forskning som ingar i sammanstallningen visar att unga hbtg-personer uppger att
deras sexuella laggning och/eller konsidentitet har betydelse nar de gor sina yrkesval,
aven om det inte ar det enda som paverkar dem (Harris 2014, Lehtonen 2004b, Schneider
& Dimito 2010). Daremot saknas ofta en diskussion om varfor den har betydelse och hur
den spelar in, vilket till stor del beror pa att de studier som undersoker detta ar
kvantitativa och inriktade pa att ta reda pa om sambandet finns snarare &n vad det
betyder.

En amerikansk studie fann till exempel att for 64 procent av de unga hbtg-personer som
deltog i studien hade deras sexuella laggning och/eller konsidentitet paverkat deras
studie- och/eller yrkesval (Schneider & Dimito 2010). Samtidigt stéllde studien enbart
fragor om hur just sexuell laggning och konsidentitet hade paverkat deltagarnas val och
om de upplevt denna paverkan som positiv eller negativ utan att méjliggéra mer utférliga
svar om vad "paverkan” samt vad "positiv” och “negativ” paverkan innebar for
deltagarna. | Schneiders och Dimitos studie svarade tva tredjedelar av deltagarna att deras
hbtg-identitet hade en i alla fall delvis positiv inverkan pa deras studie- och/eller yrkesval.
Vidare visar en finsk studie (Lehtonen 2004b) att unga hbtg-personer kan uppfatta sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet som berikande i arbetslivet
eftersom deltagarna ansag att dessa kan ge fler infallsvinklar och en storre forstaelse for
andra ménniskor.
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Jukka Lehtonen (2016) visar ocksa i en annan finsk studie att 35 procent av de
transpersoner som deltog i studien svarade att omgivningens attityder till deras
konsidentitet paverkade deras val av yrke, har ar det dock inte klart ifall konsidentiteten
paverkade yrkesvalet pa ett positivt eller negativt satt. For homo- och bisexuella man var
samma siffra 27 procent medan den fér homo- och bisexuella kvinnor var 16 procent,
alltsa betydligt lagre an for bade transpersoner och mén (Lehtonen 2016). Vad den stora
skillnaden mellan homo- och bisexuella méan och transpersoner a ena sidan och homo-
och bisexuella kvinnor & andra sidan kan bero pa analyseras dock inte i studien.

Hbtg-ungdomar som star infor att vélja yrke tenderar inte att fraga ’Kan jag gora det
har?” utan snarare ~’Vad hénder om jag gor detta? Vad far det for konsekvenser?” (Chen
& Keats 2016, s. 580). Da kan det vara sa att de véljer jobb som de ser som "sakra” for
hbtg-personer i stallet for att fokusera pa vad de &r bast pa eller mest intresserade av. De
kan ocksa kanna sig obekvama infor att prata med studie- och yrkesvégledare om sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet, vilket innebar att de kanske inte
far den vagledning de behdver. Det kan innebéra att unga hbtg-personer begréansar sig nar
de funderar pa framtida yrken eftersom de inte hittar de svar de behdver i de
yrkesvalsatgarder som erbjuds pa grund av att atgarderna riktar sig mot en heterosexuell
ciskdnad majoritet. Hbtg-ungdomars unika behov och de utmaningar som de stélls infor
nar de ska vélja studier och yrke (till exempel funderingar runt ifall vissa yrken kan vara
mer homo-/transfobiska an andra och hur de bor tackla eventuell diskriminering)
inkluderas da antingen inte alls eller tappas bort pa vagen (Chen & Keats 2016).

Att valja bort yrken som inte passar” en hbtg-person

Att unga hbtg-personer véljer bort vissa yrken och arbetsplatser for att de inte "fungerar”
med deras icke-normativa sexuella laggning eller kénsidentitet &r inte ovanligt (Chen &
Keats 2016, Colgan, Creegan, McKearney & Wright 2007, Lehtonen 2002, 2004b, 2010,
2016, Schneider & Dimito 2010). Unga hbtg-personer kan uppleva att
heteronormativiteten i arbetslivet skapar problem fér den som har en icke-normativ
sexuell laggning och/eller konsidentitet. Det handlar bade om att kanna sig exkluderad
fran vissa yrken och om att de unga vuxna internaliserat de heteronormativa
forvantningar som exkluderar dem och att de darfor sjalva véljer bort vissa yrken eller att
vissa yrken och arbetsplatser upplevs som otrygga och de darfor inte sdker sig till dessa
(Colgan et al. 2007).

Ett beskrivande exempel &r den unge man med icke-normativ sexuell laggning som
utbildat sig till larare och tidigt valde att inrikta sig mot vuxnas larande i stéllet for mot
barns larande for att inte bli sedd som pedofil (Lehtonen 2004b). Att unga hbtg-personer
undviker att vélja yrken dar de skulle behdva arbeta med barn eftersom de &r radda for att
anklagas for pedofili ar vanligt forekommande (Chen & Keats 2016, Lehtonen 2016,
Schneider & Dimito 2010, Willis 2012, 2014). Att arbeta sjalv — att inte ha kontakt med
kollegor eller Kklienter, till exempel genom att ha online-jobb, eget foretag eller jobba med
djur — ses ibland som en méjlighet dar en inte behdver vara beroende av andra
manniskors acceptans (Lehtonen 2016).
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Att vélja bort ett yrke handlar inte alltid om att en inte tror en ”passar in” eller kommer
att bli utstétt, utan ocksa om den homofobi, transfobi eller heternormativitet en forvantar
sig av ett visst yrkesomrade (Lehtonen 2010). Exempel pa sadana yrken &r arbetsplatser
inom sakerhetsbranschen (till exempel inom polisvasendet) eller att arbeta i en religios
miljo (Lehtonen 2016). Lehtonen namner ocksa den skepsis manliga deltagare i hans
studie har infor den (for mén) obligatoriska finska militara grundutbildningen ("lumpen’)
eftersom de uppfattar militdren som en homofobisk arbetsplats. Att hoppa av studier som
leder till ett visst yrke for att en under studietiden kommer fram till att yrket inte kommer
att "fungera” pa grund av ens icke-normativitet ar ett annat satt att valja bort vissa
yrkesomraden. | Lehtonens (2016) studie gallde detta i mycket stérre utstrackning for
unga transpersoner (26 procent) an fér unga homo- och bisexuella personer (4 procent).
Att ha en icke-normativ konsidentitet upplevdes alltsa som svarare att fa ihop med en
yrkesidentitet &n en icke-normativ sexuell l&ggning.

Samtidigt ar det inte en majoritet av unga hbtg-personer som valjer bort yrken pa grund
av sin icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet. Mindre &n 10 procent av
deltagarna i Lehtonens (2004b) studie hade valt bort ett yrke eller en viss karriar pa grund
av homofobi inom yrkesomradet och 88 procent av de tillfragade (i alla aldrar, inte endast
unga personer) sa att deras sexuella laggning inte hade spelat in pa deras yrkesval alls.
Ocksa deltagarna i Eve Adams, Betsy Cahill och Stacy Ackerlinds (2005) studie som
undersokte attityder hos homosexuella amerikanska universitetsstudenter infor att de
skulle ta steget ut i arbetslivet, utgick fran att de skulle vara framgangsrika i sitt yrkesliv
oavsett vilket yrke de valde. De menade att det inte fanns nagra restriktioner for vilka
yrken de kunde valja.

Lehtonen (2010) havdar dock att bilden antagligen & mer komplicerad &n sa eftersom
att tillsta att ens sexuella laggning har haft inflytande pa ens yrkesval blir att begréansa sin
egen position som oberoende individ. Hans forskning visar att finska unga man med icke-
normativ sexuell l&ggning i storre utstrackning véljer kvinnodominerade yrken &n alla
finska man i samma aldersgrupp. Lehtonen papekar att detta inte handlar om sexuell
laggning i sig, utan om att mannen i hans studie uttrycker att de valt bort en viss typ av
yrken och arbetsplatser som de uppfattar som “"manliga” och i manga fall i stallet aktivt
valt kvinnodominerade yrken eftersom de uppfattar atmosféren i dessa som ”mer positiv”
(Lehtonen 2010, s. 182).

Lehtonen diskuterar dock inte om detta till exempel kan forstas i termer av homofobi &
ena sidan och acceptans och 6ppenhet & andra sidan. Daremot menar han att kon, klass
och sexuell laggning alltid spelar roll i alla unga manniskors val av studier och yrke.
Detta eftersom hur vi relaterar till dessa sociala skillnader genomsyrar samhallet i stort.
Det betyder att &ven om unga hbtg-personer subjektivt upplever att de gor ett individuellt
val som inte har med deras sexuella laggning och/eller konsidentitet att géra sa spelar dels
sociala forvantningar (till exempel vilket kon en person "bor” ha for att utféra ett visst
yrke), dels samhalleliga attityder in i valet, det vill s&ga om den unge hbtg-personen tror
att den till exempel kommer att uppleva diskriminering eller pa andra satt bli utsatt pa
grund av sin sexuella laggning och/eller konsidentitet inom ett visst yrke eller pa en
arbetsplats.
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Nar upplevelser av diskriminering paverkar yrkesvalet

Manniskor bedomer sina méjligheter att arbeta inom ett visst yrke baserat pa tidigare
erfarenheter. Att tro att en ska bli diskriminerad i yrkeslivet och pa arbetsplatsen spelar
darfor roll pa olika sétt nar unga hbtg-personer ska valja yrke. Vare sig den unga
personen har upplevt diskriminering i yrkeslivet som inte beddmts som diskriminering
enligt lag, har diskriminerats enligt gallande lagstiftning eller "bara” férvantar sig
diskriminerande behandling paverkar detta hbtg-personers karriarer (Schneider & Dimito
2010).

Som jag diskuterar senare i kunskapssammanstéliningen i den del som heter
Upplevelser av diskriminering pa arbetsplatsen sa forstas “diskriminering” betydligt
bredare i den undersokta litteraturen jamfoért med hur diskrimineringslagstiftningen i de
flesta lander definierar foreteelsen. Schneider och Dimito (2010) visar till exempel att
statistiskt sett upplever de unga hbtg-personer som nagon gang upplevt diskriminering pa
grund av sin sexuella laggning och/eller konsidentitet, vare sig diskrimineringen skett pa
en arbetsplats eller nagon annanstans, i vasentligt hogre grad &n andra unga hbtg-personer
att deras icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet paverkat deras val av
studier och senare yrke (jfr Harris 2014).

De transpersoner som deltog i Schneiders och Dimitos studie rapporterade i hogre grad
&n de homo- och bisexuella deltagarna att attityder till deras icke-normativa konsidentitet
paverkade dem i valet av yrke och de hade ocksa stor erfarenhet av diskriminering. De
som dock oroade sig mest for diskriminering nar de sokte jobb, och ocksa rapporterade
att de upplevt mest diskriminering genom livet, var unga homosexuella mén, vilket
Schneider och Dimito papekar &r i linje med vad tidigare forskning ocksa visar.

Schneider och Dimito visar att statistiskt sett var de som tidigare upplevt diskriminering
pa grund av sin icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet mindre nojda
med sina karriarval generellt och upplevde sig ha mindre valmojligheter pa
arbetsmarknaden &n de som inte upplevt diskriminering. Samtidigt kan det vara sa att
manga hbtg-ungdomar har utvecklat ett slags kriskompetens: genom att ha upplevt
mycket diskriminering har de ocksa lart sig hur de kan skaffa stod. Detta i sin tur gor det
lattare att anpassa sig till de utmaningar som val av yrke innebar (Schmidt et al. 2011).

Deltagare i nagra studier lyfter fram att homo- och transfobiska trakasserier ocksa ar
vanliga i skolan (Adams et al. 2005, Colgan et al. 2007, Tak&cs 2006). Att trakasseras
eller mobbas, oavsett anledningen till detta, paverkar ens formaga att lyckas med det en
har forutsatt sig eller forvantas géra och trakasserier pa grund av icke-normativ sexuell
laggning och/eller kdnsidentitet &r ofta varst under samma period som de unga hbtg-
personerna forvantas gora sina yrkesval (Chen & Keats 2016). Detta kan leda till att hbtg-
ungdomar véljer att hoppa av skolan eller att inte ga vidare till hogre utbildning, vilket i
sin tur innebar att de inte heller far mojlighet att uppfylla den potential de besitter vad
géller karriar, yrke och arbetsliv (Colgan et al. 2007, Morrow 1997).
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Att ga fran skola till arbetsliv
som ung hbtg-person

Som tidigare namnts sa beror rollen som en icke-normativ sexuell laggning och/eller
konsidentitet spelar i arbetslivet (och i resten av livet) i stora drag pa hur omgivningen
forhaller sig till denna och hur den unga hbtg-personen darfor paverkas av normer och
forvantningar. Hur definierar en sin sexuella laggning och/eller kdnsidentitet, beréttar en
om den for andra och vad for slags kérleks- och sexuella forhallanden har en?
Forskningens utgangspunkt ar ocksa att en som ung i arbetslivet ofta ganska nyligen har
blivit medveten om sin egen icke-normativitet och kanske arbetar med att definiera den
for sig sjalv.

Manga unga hbtg-personer tanker noggrant igenom vem de kommer ut for av radsla for
hur informationen ska tas emot (Hegna et al. 1999, Lehtonen 2004a, Willis 2010, 2011,
2012, 2014). Medan sexuell laggning inte ar avgérande for hur unga personer med icke-
normativa sexuella laggningar hittar sin plats pa arbetsmarknaden finns det anda aspekter
att ta hansyn till (Lehtonen 2004a), till exempel forvantad diskriminering eller homofobi.
For unga transpersoner spelar den kdnsuppdelade arbetsplatsen stor roll for hur de
navigerar sin etablering pa arbetsmarknaden i och med att de ofta upplever att till
exempel deras kdnsidentitet inte accepteras pa jobbet (Lehtonen 2016, Singh et al. 2014).

Med mindre tid och energi att fokusera pa jobbet

Att hantera fragor runt sin icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet tar
som redan diskuterats i den hér artikeln mycket kraft och energi, vilket kan Iamna mindre
utrymme for den unge personens process med att utveckla sin karriar. Men det handlar
ocksa om mindre kraft och utrymme till att studera for att kunna arbeta inom det yrke en
siktar pa eller fokusera pa arbetet nr en tagit steget in i arbetslivet. Lehtonen (2002,
2004a) menar att det ar som att puberteten (har forstadd som den kansloméssiga och
psykologiska utvecklingen under ungdomsaren) for de unga hbtg-personerna blir
forsenad eftersom det ofta inte finns nagot utrymme pa de platser de ror sig (skola, olika
sociala grupper och sa vidare) for att fundera 6ppet runt eller experimentera med sexuell
laggning och/eller kdnsidentitet.

Vissa kan finna det svart att acceptera sina icke-heterosexuella kanslor och/eller sin
icke-normativa konsidentitet nar de utsatts for negativa reaktioner fran omgivningen eller
kan kénna sig ensamma och isolerade i kdnslorna och/eller kdnsidentiteten. Det gor att
manga andra fragor an arbetslivet blir mer akuta (Adams et al. 2005, Emslie 1998, Hegna
et al. 1999, Lehtonen 2002, 2004a, 2016, Willis 2011). Detta galler sérskilt unga
transpersoner som upplever att tankar om deras kénsidentitet och eventuell
konsbekraftande behandling tar s3 mycket tid och kraft att de ofta inte har utrymme att
tanka pa yrkesval och karriar (Lehtonen 2016).

Detta att inte "ha tid” for bade funderingar runt sexuell laggning/konsidentitet och
yrkesval/arbetsliv ar ocksa kopplat till att vara 6ppen eller inte med sin icke-normativa
sexuella laggning och/eller konsidentitet pa arbetsplatsen. Willis (2011) menar att nar
unga hbtg-personer har sina forsta jobb under tonaren eller i tidiga 20-arsaldern sa kan det
vara viktigare att komma ut och vara éppen infor familj och vanner an att vara 6ppen pa

18 (41)



arbetsplatsen (jfr Hegna et al. 1999). De unga personer med icke-normativ sexuell
laggning som Willis intervjuade berattade att de i det laget valde tystnad och att inte
beratta om sin sexuella laggning pa arbetsplatsen. | stallet koncentrerade de sin energi pa
att komma ut for familj och vanner.

Samtidigt sker forandringar och det ar viktigt att se nar i tiden en studie gjorts och
ocksa i vilket land. Lehtonen (2016) menar att det faktum att manga av de unga finska
hbtg-personer han intervjuat diskuterar ifall de bor vara 6ppna med eller dolja sin icke-
normativa sexuella laggning och/eller kénsidentitet pa jobbet, tyder pa att deltagarna
faktiskt &r medvetna om denna och redan har férhandlat med sig sjalva runt dessa fragor.
Lehtonen menar att unga hbtg-personer i dag blir fardiga med denna utvecklingsprocess i
yngre aldrar an forut, vilket innebér att de inte nddvandigtvis langre forhandlar runt sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet samtidigt som de paborjar sitt
arbetsliv pa samma sétt som de gjorde tidigare.

Detta stods dock inte i 6vrig forskning som ingar i sammanstallningen och skulle kunna
handla om att Lehtonens studie gjordes i Finland (ett jamforelsevis progressivt land nér
det kommer till hbtg-identiteter, déar det finska samhaéllet gett unga hbtg-personer storre
och storre mojligheter och utrymme att utforska sin icke-normativa sexuella laggning
och/eller kdnsidentitet) och ar relativt ny (publicerad 2016). Att undersdka ungefar nar i
alder svenska hbtg-ungdomar etablerar sina htbg-identiteter och var i livet de befinner sig
nar detta sker skulle darfor vara viktigt att faststélla infér en studie om unga svenska
hbtg-personers yrkesval och etablering pa arbetsmarknaden for att kunna forhalla sig pa
ett relevant sétt till tidigare forskning.

Arbetsplatsen som bade perifer
och viktig i unga hbtqg-personers liv

Arbetsplatsen kan spela bade en marginell och en viktig roll i unga hbtg-personers liv.
Speciellt unga hbtg-personer med tillfalliga anstallningar ser inte att komma ut pa
arbetsplatsen som en prioritering, den spelar helt enkelt en ganska undanskymd roll i
deras liv och motiverar inte den sortens engagemang (Lehtonen 2002, 2004a). Unga
personer i borjan av sitt arbetsliv byter ocksa generellt jobb ofta (Lehtonen 2016), vilket
kan bidra till att en specifik arbetsplats kdnns som en ovasentlig plats i ens liv. Daremot
blir arbetsplatsen i sig viktigare nar en vél bestamt sig for ett visst yrke (Colgan et al.
2007). Det betyder att arbetsplatsens roll i en ung hbtg-persons liv beror pa var
nagonstans i etableringen pa arbetsmarknaden hen befinner sig.

Samtidigt kan unga hbtg-personer forsoka bli ekonomiskt sjalvstandiga tidigare an
andra ungdomar for att kunna flytta hemifran om de har svart att hantera kanslorna runt
sin sexuella l&ggning och/eller kdnsidentitet och/eller blir utsatta for negativa reaktioner
fran familj eller andra i den omedelbara omgivningen (Lehtonen 2002). Det betyder att
aven om en specifik arbetsplats inte &r sa viktig sa ar inkomsten den ger och att vara
ekonomiskt oberoende det (Willis 2009b, 2014).
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Den kbnsuppdelade arbetsplatsen

Att kon generellt forstas bade pa arbetsmarknaden och i samhallet i stort i binara termer
(det vill sdga antingen kvinna eller man och att alla oproblematiskt tillhér den ena eller
andra kategorin samt &r cispersoner) upplevs som ett hinder av unga transpersoner nar de
ska etablera sig i arbetslivet (Lehtonen 2016, Singh et al. 2014). En av Lehtonens
intervjudeltagare sdger att hen ’ar radd for att borja jobba och att hitta en arbetsplats
och ifall jag skulle bli accepterad som icke-binar person” (forfattarens dverséttning)
(2016, s. 296). Andra beskriver hur de for att inte sallas bort i anstallningsprocessen
klickar i ett annat kon an det de identifierar sig med pa ansokningsformular bara for att fa
in en fot och ha en chans att ens komma till en intervju samtidigt som de kanner att de
sviker sig sjalva nar de gor sa (Singh et al. 2014).

Olika sorters konade sétt att dela upp arbetet och sétt att vara pa arbetsplatsen gor ocksa
att arbetssituationen upplevs som fortryckande. Det kan handla om de arbetskl&der en
tvingas ha pa sig, till exempel uniformer som ar tydligt konade och tilldelas arbetstagarna
utifran juridiskt kon, att bendmnas som ett visst kon en inte identifierar sig med av kunder
och Kklienter (till exempel ”den dar killen) eller att inte ges vissa arbetsuppgifter for att de
till exempel inte anses vara uppgifter som kvinnor ska utfora, trots att en inte identifierar
sig som kvinna (Lehtonen 2016). Lehtonens intervjudeltagare beréattar ocksa om att inte
vaga be om att be kallad for det namn en valt och identifierar sig med och problem med
att fa anvanda ratt omkladningsrum efter konsbekraftande behandling. Allt detta skapar
svarigheter nar unga transpersoner gar fran skola till arbetsliv.

| Latashia Harris (2014) fokusgruppsintervjuer med unga hbtg-identifierade
amerikanska universitetsstudenter pa vag in i arbetslivet ansag deltagarna att vara
konsnormativ var nagot som belonades i arbetslivet, medan att ha ett icke-normativt
konsuttryck sags som svart (se Lehtonen 2004b, 2010). Vissa av deltagarna hade blivit
tillsagda av larare att de behdvde kla sig och bete sig mer kbnsnormativt for att kunna ta
sig fram i det yrke de siktade pa att jobba inom efter examen. Andra deltagare kande att
de pressades till att ratta sig efter sina kdnsnormativa arbetsplatser, att vara som “alla
andra” for att passa in pa jobbet. De upplevde att de behdvde kla sig och bete sig pa ett
visst satt for att undvika att dra uppmarksambhet till sig. Sadan uppmarksamhet sags som
negativ eftersom den fokuserade pa deltagarnas icke-normativitet snarare an pa hur val de
utforde sina jobb och sina arbetsuppgifter, vilket de unga hbtg-personerna i studien
upplevde borde vara det viktigaste pa arbetsplatsen.
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Att komma ut (eller inte)
pa arbetsplatsen

Att kunna vara 6ppen pa arbetsplatsen och att komma ut eller inte med sin icke-normativa
sexuella laggning och/eller konsidentitet for kollegor och chefer kan till exempel handla
om att ha mojlighet att prata Oppet om vardagliga saker en foretagit sig tillsammans med
sin samkonade partner pa liknande satt som en heterosexuell kollega pratar om sin
olikkdnade partner eller att som transperson i likhet med ciskdnade personer bli
omnamnd med ratt pronomen. Det innebar med andra ord att kunna vara social pa samma
villkor som andra och bli bekraftad i sin identitet pa ett satt som heterosexuella
cispersoner generellt alltid blir pa arbetsplatsen och i samhéllet i stort (detta diskuteras
ocksa vidare i den del av sammanstéllningen som heter Den heteronormativa och homo-
ftransfobiska arbetsplatsen).

Hbtg-personer generellt, det vill siga inte bara unga personer, maste férhandla med sig
sjélva runt om, nar och hur de ska beratta om sin icke-normativa sexuella laggning
och/eller konsidentitet pa arbetsplatsen. Som den har delen av sammanstallningen visar sa
kan att komma ut ha stora konsekvenser, bade positiva och negativa, for individens
sociala och ekonomiska status (Willis 2011). Samtidigt som det kan innebéra att bade
diskrimineras och utsattas for homofobi/transfobi sa visar forskning att den som kan vara
Gppen och som accepteras pa arbetsplatsen ar mer engagerad i och ar i hogre grad néjd
med sitt jobb samtidigt som hen upplever farre konflikter mellan arbetet och livet utanfér
jobbet (Day & Schoenrade 1997, 2000). Hbtg-personer behdver dock behalla en viss
selektiv kontroll éver hur denna komma ut-process gar till sa att den sker pa ett satt som
de kanner sig bekvdma med (Clair, Beatty & Maclean 2005).

Oppenhet pa arbetsplatsen i siffror

Statistiska studier fran olika lander visar olika grader av 6ppenhet pa jobbet for unga
hbtg-personer. Det ar vart att papeka att studierna endast redovisar att unga hbtg-personer
ar 6ppna eller inte dppna med sin sexuella laggning och/eller konsidentitet pa jobbet, inte
till exempel om de skulle vilja vara 6ppna om de inte &r det eller, om de &r 6ppna, om de
skulle foredragit att inte vara det och vad detta i sa fall beror pa. | studien av norska
arbetstagare med icke-normativ sexuell laggning fanns det inga storre skillnader mellan
aldersgrupperna vad géllde vem som var mer eller mindre 6ppen pa arbetsplatsen (Hegna
et al. 1999). Dock tenderade de allra yngsta arbetstagarna (25 ar och yngre) och de allra
aldsta (6ver 60 ar) att vara lite mindre 6ppna an 6vriga aldersgrupper. De mellan 25 ar
och 34 ar var dock mest 6ppna av alla.
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I Lehtonens (2016) studie av unga finska hbtg-personer fann han att det var vanligare
att man hade beréttat for alla pa arbetsplatsen om sin icke-normativa sexualitet (27
procent av mannen jamfort med 20 procent av kvinnorna), men det var ocksa vanligare att
man inte hade berattat for nagon alls (41 procent av mannen jamfort med 36 procent av
kvinnorna). Transpersoner dolde sin kénsidentitet i hgre grad, 46 procent av
transfeminina personer och 60 procent av transmaskulina personer hade inte beréttat om
sin icke-normativa konsidentitet for nagon pé arbetsplatsen.?

I en annan finsk studie (Kaskisaari 2004) i vilken unga lesbiska och bisexuella kvinnor
deltog uppgav 13 procent att de var 6ppna gentemot alla pa arbetsplatsen och 60 procent
att de hade beréttat for nagra av sina arbetskamrater medan 24 procent dolde sin sexuella
laggning for alla. Det var vanligare att vara 6ppen mot arbetskamrater a&n mot chefer (jfr
Lehtonen 2004a). Detta kan handla om att personlig information oftare delas informellt
mellan kollegor pa olika satt medan en med sin chef mer specifikt talar om arbetet och
arbetsuppgifterna och mer séllan kommer in pa den privata sfaren.

Till slut visar en engelsk studie (Colgan et al. 2007) att 61 procent av de unga personer
med en icke-normativ sexuell laggning som deltog i studien var 6ppna med sin sexuella
laggning for alla pa arbetsplatsen, 33 procent med vissa och bara 8 procent hade kommit
ut for bara nagra fa kollegor eller ingen alls.

Att inte vara 6ppen med sin icke-normativitet

Att fundera runt en potentiell arbetsplats och specifika arbetsuppgifter utifran hur den
unge hbtg-personen forvantar sig att kollegor och chefer kommer att uppfatta och forhalla
sig till hens icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet pa just det jobbet ar
vanligt (Colgan et al. 2007, Emslie 1998, Harris 2014, Lehtonen 2002, 2004a, 2016,
Willis 2011). Speciellt unga hbtg-personer med icke-normativa konsuttryck tanker noga
igenom om och hur deras konsuttryck kan komma att spela roll pa arbetsplatsen eftersom
konsuttryck ofta ar nagot en varken vill eller kan délja (Lehtonen 2004a, 2016, Singh et
al. 2014). Det verkar ocksa vara vanligt att, om det ar majligt, valja att inte vara 6ppen
med sin icke-normativa konsidentitet pa jobbet (Lehtonen 2016).

Nar unga hbtg-personer far sina forsta jobb ar de ofta redan val tranade i att délja sin
icke-normativitet (Lehtonen 2002), men anledningarna till varfér de inte kommer ut pa
just jobbet varierar. Som namndes tidigare kan arbetsplatsen ha en relativt perifer plats i
de unga arbetstagarnas liv och de lagger hellre kraft och mental energi pa att komma ut
till familj och véanner snarare &n pa jobbet (Lehtonen 2002, 2004a). Det kan ocksa handla
om att vilja forebygga diskriminering och mobbning (Adams et al. 2005, Emslie 1998,
Hegna et al. 1999, Lehtonen 2002). Kollegor kan dock dnda pa olika sétt fa reda pa ens
icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet och da bérja prata bakom ryggen
pa den unge hbtg-personen. Att inte vara 6ppen med sin hbtg-identitet betyder alltsa inte
automatiskt att en inte till exempel utsétts for trakasserier. Daremot visar Hegna et al.
(1999) att farre homo- och bisexuella personer som inte ar éppna med sin icke-normativa
sexuella laggning har upplevt diskriminering pa jobbet jamfort med de som ar 6ppna med
sin laggning.

2 |ehtonen definierar inte termerna transfeminin och transmaskulin, men generellt kan en transfeminin person
beskrivas som en person som blev tilldelad kénet man vid fédseln, men som i hdgre grad identifierar sig med
femininitet &n maskulinitet, medan en transmaskulin person blev tilldelad kénet kvinna vid fodelsen, men
som hdgre grad identifierar sig i med maskulinitet an femininitet.
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Andra unga hbtg-arbetstagare uttrycker att deras icke-normativa sexuella laggning
och/eller konsidentitet inte ar nagot arbetskamrater eller chefer har att géra med och att
arbetsplatsrelationer ska vara formella (Lehtonen 2002). Det kan ocksa handla om att vara
radd for att aventyra en tillfallig anstallning en hoppas fa forlangd (Kaskisaari 2004), men
ocksa om att vara inriktad pa sin karridr. Lehtonen (2004a) visar att speciellt de unga
mannen med icke-normativ sexuell laggning som ingick i hans studie var mycket
karriérinriktade. Det kan tdnkas att de kan vara annu noggrannare &n andra med att
forhandla med sig sjélva runt sin 6ppenhet pa jobbet ifall att komma ut skulle kunna
paverka deras karriar negativt. Vidare kan ocksa homo- och transfobi som inte &r riktad
mot en sjalv men som finns narvarande pa arbetsplatsen gora att en valjer att dolja sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet (Lehtonen 2002, Willis 2012).

Lehtonen (2016) diskuterar att man och transfeminina personer oftare an kvinnor och
transmaskulina personer jobbar pa mansdominerade arbetsplatser och hanterar sin
eventuella 6ppenhet utifran detta. Han menar att man och personer som uppfattas av
andra som man behodver kontrollera sitt kdnade beteende for att fortsatt uppfattas ”som
man” och inte bli ifragasatta, utsatta for trakasserier och sa vidare. Detta dr kopplat till att
maskulinitet har hogre status an femininitet i de genusstrukturer som praglar samhallet.
Mén och personer som uppfattas som man kan darfor ha svarare att vara éppna med sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet. Unga homo- och bisexuella
personer uppgav ocksa att de i storre utstrackning behandlades béattre an unga
transpersoner nar de kom ut pa arbetsplatsen och att de hade mer utrymme att sjélva
bestamma det sétt de vill komma ut pa (Lehtonen 2016).

Att beratta for vissa, att beratta for alla

Relationer pa arbetsplatsen paverkas av normer och forestéallningar om kon och sexualitet.
Att komma ut pa arbetsplatsen ar en komplex process och en ar inte antingen “6ppen”
eller "inte 6ppen”. Det sker inte heller bara en gang under ett arbetsliv utan hander om
och om igen nar en far nya kollegor eller ett nytt jobb eftersom de flesta en moter antar att
alla &r heterosexuella och ciskénade (Willis 2009a). Det betyder att unga hbtg-personer
behéver komma ut pa olika sétt beroende pa var och nar det sker och vem som ar
involverad. Manga véljer att beratta for ndgon enstaka arbetskamrat forst och i Willis
(2011) studie hade flera deltagare gjort detta efter att forst “sonderat terrangen” for att se
vilka arbetskamrater de trodde skulle ta emot det de hade att séga pa ett positivt sétt.

Att forhandla om sin 6ppenhet betyder att stalla manga fragor till sig sjalv: ska jag
komma ut alls? Ar 6ppenhet nodvandig? Vad blir konsekvenserna av den éppenheten?
Det finns manga mojligheter och hot som heterosexuella ciskollegor pa arbetsplatsen
aldrig behover ta stéllning till (Kaskisaari 2004). Manga unga hbtg-personer anvander sig
av en selektiv tystnad nédr de marker att det inte alltid ar sakert att komma ut (Willis
2011).

Det ar inte heller nédvandigtvis sa att en aktivt berattar om sin icke-normativa sexuella
laggning och/eller kénsidentitet. Flera deltagare i Willis (2011, 2014) studie befann sig i
vad Willis kallar ”’den halvgenomskinliga garderoben’. De uppgav att de signalerade till
exempel sin sexuella laggning till arbetskollegorna genom olika kroppsliga och estetiska
signaler som de sjalva tyckte kungjorde en hbtg-identitet (Willis 2011, s. 971). Det
kunde handla om manér, kladstilar och frisyrer utifran vilka deltagarna lat arbetskamrater
sjalva dra slutsatser (se Adams et al. 2005). Detta forhallningssatt innebér att den unge
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inte behover utsatta sig for att aktivt beratta. Willis deltagare rapporterade dock ocksa att
det inte alltid fungerade eftersom inte alla forstod dessa signaler. Eftersom
heterosexualitet och att vara ciskonad forutsatts generellt i samhéllet, inklusive pa
arbetsplatsen, gor det att nar en ung hbtg-person aktivt forséker visa sin icke-normativa
sexuella laggning och/eller kénsidentitet pa icke-verbala sétt sa uppfattas detta inte
nodvandigtvis av kollegorna om de inte dr vana vid att tanka utanfor de heterosexuella
och ciskonade ramarna (Willis 2011). Willis menar ocksa att detta forhallningssatt beror
pa vilken generation en tillhdr och att yngre hbtg-personer &r mer beredda att signalera
sina icke-normativa identiteter genom icke-verbal kommunikation &n aldre.

Att ha valt ett yrke och satsat pa en karriar kan gora att i alla fall unga homo- och
bisexuella personer & mindre benégna att dolja sin sexuella laggning (Colgan et al.
2007). Det visar att det spelar roll ifall ens jobb ar ett noggrant valt yrke eller "bara ett
jobb”, det vill s&ga om jobbet &r perifert eller en central del av livet, for vad en stéller for
krav pa att kunna vara 6ppen och den acceptans en kraver fran kollegor och ledning. De
unga homo- och bisexuella personer som Colgan et al. intervjuade och som arbetade pa
arbetsplatser dar deras sexuella laggning accepterades fullt ut kravde ocksa att framtida
arbetsplatser skulle vara lika "homovénliga”. De kunde inte ténka sig att inte vara Oppna
med sin icke-normativa sexuella laggning i framtiden efter att ha upplevt hur vél det
kunde fungera pa jobbet.

Att sjalv vara 6ppen och komma ut gor dock inte att den tystnad som kan omgarda icke-
normativa sexuella laggningar och konsidentiteter pa en arbetsplats automatiskt
forsvinner. Heterosexism och utgangspunkten att alla ar heterosexuella och ciskonade kan
genomsyra arbetsplatsen oavsett (Willis 2011). Att motas av tystnad pa arbetsplatsen nar
en kommer ut ar ocksa ett kraftfullt satt att gora hbtg-personers liv osynliga eftersom det
gor det svarfattligt for personen ifraga hur deras sexuella laggning och/eller konsidentitet
har mottagits. Chefer kan till exempel ha svart att veta hur de ska hantera den unges icke-
normativa sexuella lIaggning och/eller konsidentitet och bara pratar *jobb, jobb, jobb ...
och aldrig om privatlivet” som en av deltagarna i den norska studien sager (Hegna el al.
1999). Lehtonen (2002) menar att de flesta arbetsplatser inte har kunskap att ta emot
informationen att en ung anstalld ar hbtg-identifierad eller forstar vad det skulle kunna
innebara for arbetsplatsen. Reaktionerna kan darfor bli ganska tafatta. Aven om Lehtonen
inte specificerar vilken slags kunskap arbetsplatser saknar skulle det till exempel kunna
handla om foréndringsarbete for att férdndra en heteronormativ och kanske homo-
och/eller transfob arbetsplatskultur.

Samtidigt kan en ocksa matas av fientlighet fran kollegor for att en inte kommit ut
tidigare och darfor anses ha "ljugit” (Willis 2011). Det blir ett moment 22 som innebér att
den unga hbtg-personen kan kénna sig tvingad att "erkdanna” sin icke-normativa sexuella
laggning och/eller kdnsidentitet samtidigt som den efter att ha berdattat blir skambelagd
for att inte ha berattat tidigare.
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Det rutinerade och rutinméassiga doljandet

Ddéljandet av sin icke-normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet kan bli rutin for
hbtg-personer (Lehtonen 2002, 2004a). En kontrollerar sitt sprak och sina handlingar pa
arbetsplatsen for att inte avsldja sig och detta galler speciellt personer som jobbar med
barn och unga (Willis 2012, 2014). Dessa unga hbtg-personer kan forsoka undga
foraldrars och kollegors kritiska blickar och framstalla sig som “ofarliga”.

De av Willis intervjudeltagare som arbetade med barn var speciellt rddda for hur
foraldrar skulle reagera pa icke-normativ sexuell laggning eftersom icke-heterosexualitet
ofta kopplas ihop med moralisk fara och pedofili (se Chen & Keats 2016, Schneider &
Dimito 2010). Det gjorde att de unga homo- och bisexuella personerna aktivt latsades
vara hetero. Att latsas vara heterosexuell géllde inte bara intervjudeltagare som jobbade
med barn utan speciellt ocksa de manliga deltagare Willis (2012) intervjuade som
jobbade i mansdominerade yrken. Dessa beskrev hur de ”spelade hetero” for att passa in i
sina manliga arbetskamraters normativa forvantningar pa hur de "borde” bete sig och vara
eftersom de upplevde arbetsmiljon som aggressiv och sina manliga arbetskamrater som
potentiellt valdsamma om de hade fatt reda pa de unga homo- eller bisexuella mannens
icke-normativa sexuella identitet.

Att anvanda sig av olika osynlighetspraktiker for att délja eller undvika att dra
uppmarksamhet till sin icke-normativa sexuella l&ggning och/eller kdnsidentitet dar vanligt
(Adams et al. 2005, Colgan et al. 2007, Emslie 1998, Harris 2014, Kaskisaari 2004,
Lehtonen 2016, Willis 2011, 2012). Det ar ocksa inte bara gentemot kollegor som unga
hbtg-personer anvéander sig av dessa osynlighetspraktiker utan ocksa mot klienter, kunder,
elever och sa vidare. Det kan handla om att inte prata om vissa &mnen och vissa
manniskor eller att inte kla sig eller bete sig pa vissa sétt (Adams et al. 2005, Willis
2011).

Att tala om sin partner i kdnsneutrala termer, till exempel sdga "min partner” eller "min
sambo” i stallet for "flickvan” eller ”pojkvan”, och att undvika att ndmna pronomen
(han”, ”hon”) 6ver huvud taget nar en pratar om sin partner &r ocksa vanligt (Harris
2014, Kaskisaari 2004, Willis 2012). Generellt galler att unga hbtg-personer ofta &r
vaksamma och censurerar sig sjalva i interaktioner pa arbetsplatsen och avlaser forst hur
mycket de kan tankas lita pa personerna runt omkring sig innan de namner sin icke-
normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet. Detta upplevs dock som stressande
och att det stjal energi fran jobbet (Kaskisaari 2004, Willis 2011), vilket diskuteras vidare
langre ned i sammanstéliningen.
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Den heteronormativa och
homo-/transfoba arbetsplatsen

Olika sorters heteronormativitet och homofobi/transfobi finns narvarande och paverkar
unga hbtg-personer i arbetslivet. Det kan handla om att kollegor och chefer utgar fran att
alla pd arbetsplatsen ar heterosexuella och ciskonade, forstarkandet av heterosexuella
normer, att icke-normativa sexuella laggningar och konsidentiteter ifragasatts och sa
vidare. Detta ar annorlunda fran mer handfast homo- eller transfobi som fysiskt vald,
sexuella trakasserier och glapord. En saddan homo- eller transfobi skiljer sig i sin tur fran
diskriminerande praktiker, till exempel att bli uppsagd pa grund av ens icke-normativa
sexuella laggning och/eller konsidentitet eller att fa sitt arbete kritiserat pa grund av detta
(Willis 2009b). Unga hbtg-personer utsétts for alla tre sorters heteronormativa och homo-
/transfobiska praktiker i arbetslivet och behdéver forhalla sig till dem pa olika sétt.

Den alltid narvarande heterosexualiteten och cisnormen

Enligt Willis (2009a) ar heteronormativa granser ofta subtilt uppratthallna pa
arbetsplatser genom bland annat konversationer och uttryck. Heterosexuella medarbetares
romantiska liv och familjeliv &r ofta allméngods som diskuteras och luftas i fikarum och
mellan kollegor, bade fritidsaktiviteter en gjort tillsammans med sin olikkdnade partner
pa helgen och komplikationer som uppstatt i férhallandet. Knappt markbara signaler som
till exempel att ha pa sig vigselringar eller ha familjefoton pa sitt kontor gor ocksa att det
heterosexuella repeteras och syns om och om igen pa ett satt som gor att icke-
heterosexuella uttryck far svart att ta eller ges plats. Det handlar alltsa om ett
heteronormativt bemotande pa arbetsplatsen och d&ven om unga hbtg-personer kan
kritisera heteronormativa praktiker pa jobbet lamnas de ofta relativt ensamma i att
forsoka tackla de aspekter de kan uppleva som problem (Lehtonen 2016).

Medan heterosexualitet normaliseras pa arbetsplatsen kan i stéllet hbtg-identiteter
ifragasattas, forlojligas och skymfas eller utsattas for korsforhér (Adams et al. 2005,
Emslie 1998, Lehtonen 2016, Willis 2009a, 2012, 2014). Ett exempel &r den unge man
som identifierade sig som bdg och som beréttade for Willis (2014) om sitt extrajobb i en
sportaffar. Han arbetade tillsammans med manga andra sportintresserade unga killar och
forklarade att nar han berattade om sin homosexualitet sa forstod han att hans
arbetskamrater ’inte visste ndgot om att vara bdg och de bara stéllde fraga efter fraga
som om jag ... inte var ett freak men bara helt avvikande™ (forfattarens Gversattning)
(Willis 20094, s. 637). Sadana situationer kan stalla hoga krav pa den unge hbtg-personen
att ta ansvar for interaktionerna med arbetskamraterna genom att forklara, forsoka visa att
hen ar som “alla andra”, hantera fragor och forsoka skamta pa ett pedagogiskt sétt om
icke-normativa sexuella l&ggningar och konsidentiteter. Det kan vara k&nslomadssigt
kravande och gor det svarare for den unge hbtg-personen att prata om sina sexuella begér
och férhallanden med tyngd och pondus. Det lagger ocksa ett stort ansvar pa den unge
arbetstagaren, snarare an pa arbetsplatsen, att skapa en mindre heteronormativ
arbetsmiljo.
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Willis (2014) ser detta som ett slags muntligt vald och menar att det isolerar och
frammandegor unga hbtg-arbetstagare. Det har muntliga valdet drar en linje mellan
heterosexuella och hbtg-identiteter och forstarker heterosexualitetens normativa stéllning.
Hbtg-identiteter nedvérderas i jamforelse med heterosexualitet och cisidentitet. Detta kan
gora det svart for unga hbtg-personer att knyta an till sina arbetskamrater darfor att den
icke-normativa sexuella laggningen och/eller kdnsidentiteten hela tiden finns narvarande
pa grund av att arbetskamraterna inte forstar den. Kollegorna &r ofta inte heller
forberedda pa hur de ska hantera en kollega med en icke-normativ sexuell laggning
och/eller konsidentitet, i sig ett exempel pa hur stark heteronormen ér.

Ett illustrativt exempel for hur heteronormativitet befasts pa jobbet pa ett subtilt satt &r
arbetsplatser dar speciellt heterosexuella mans berattelser om sexuella erévringar hors,
men hbtg-identifierade arbetstagares intima berattelser &r anmarkningsvart franvarande
eller blir métta med tystnad eller tafatthet (Willis 2012). Homo- och bisexualitet och
samkonade forhallanden kan ocksa vara uppenbart obekvama samtalsamnen (Willis
2009a). Vidare blir att alltid forutséttas vara heterosexuell i langden anstrangande. Till
exempel beréattar en av Willis (20093, s. 637) deltagare att eftersom hon inte hade nagon
pojkvan och darfor forutsattes vara singel ville kollegor ofta tussa ihop” henne pa dejt
med mén de kande, vilket hon upplevde som mycket pafrestande.

Utifran detta ska dock inte unga hbtg-personers arbetsplatser forstas som i princip alltid
och enbart heteronormativa och homo- och transfobiska. Manga unga hbtg-personer
upplever att de utsétts och utsattes for mer homofobi i skolan an pa de jobb de haft
(Adams et al. 2005, Colgan et al. 2007). Samtidigt s3 menar manga unga hbtg-personer
ocksa att de pa olika arbetsplatser haft bra och stodjande relationer med arbetskollegor
och chefer (Willis 2009a). Det kan till exempel handla om kollegor som tar emot
information om den icke-normativa sexuella laggningen eller kdnsidentiteten som utan
storre betydelse for hur de ser pa eller relaterar till den unge hbtg-personen. Willis
deltagare berattar om att det skapar en ndrmare relation med just de kollegorna.

Det kan ocksa handla om kollegor som inte forutsétter heterosexualitet i vardagliga
konversationer pa arbetsplatsen utan ber en ta med sig sin “pojkvan eller flickvan” pa
afterwork. Vidare kan jobbet vara en plats dar ens sexuella laggning och/eller
kdnsidentitet accepteras och dér den ar okej medan den kanske inte godtas hemma
och/eller i skolan. Da blir jobbet i stallet ett andningshal (Willis 2009a, jfr Adams et al.
2005, Colgan et al. 2007).
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Att inte kdanna sig valkommen pa arbetsplatsen

I Willis (2009a) studie hade 30 av de 34 unga homo- och bisexuella personerna som
deltog i studien under den relativt korta tid de befunnit sig pa arbetsmarknaden stott pa att
de blivit exkluderade pa olika satt pa grund av sin sexuella laggning. De berattade om
symboliska gester och uttryck for heteronormativitet pa sina arbetsplatser som fatt dem
att kanna sig exkluderade, obekvama och ovédlkomna. Enligt Willis var det arbetsplatser
som ké&nnetecknades av gruppkulturer som var uttalat heterosexuella och maskulina som
upplevdes som speciellt exkluderande av de unga homo- och bisexuella personerna (se
Lehtonen 2016). Pa sadana arbetsplatser valde unga homo- och bisexuella personer ofta
att inte delta i konversationer som handlade om heterosexuell attraktion, tillfalliga
heterosexuella forbindelser och sexuell objektifiering av kvinnor.

Aven om flera av deltagarna i Willis studie inte direkt kande sig daligt behandlade s&
gor den heteronormativa arbetsplatskulturen att det som en av deltagarna séger ’inte ar
en jamn spelplan” (forfattarens dversattning) (2009a, s. 636). Icke-heterosexuella blir
hela tiden utpekade som annorlunda och speciellt fér man med en icke-normativ sexuell
laggning kan detta gora det svart att vara 6ppen med sin sexuella laggning. Lehtonen
(2016) fann att 61 procent av de unga finska icke-heterosexuella mannen uppgav att de
var i alla fall lite oroliga for att bli utstotta pa arbetsplatsen. Samtidigt ar det viktigt att
papeka att fa hbtg-personer i Lehtonens studie faktiskt tyckte att de blivit daligt
behandlade nér de varit 6ppna med sin sexuella laggning och/eller kdnsidentitet utan att
de snarare mottes med acceptans. Har ar det dock kénslan av det heterosexuella eller
ciskdnade som det enda "normala” och accepterade som ar det viktiga.

Att hora homofobiska eller transfobiska kommentarer, &ven om de inte &r riktade mot
en sjalv, eller bevittna homo- eller transfobiska handelser skapar ocksa en kénsla av att
inte vara valkommen pa arbetsplatsen (Lehtonen 2002, Willis 2011). Unga hbtg-personer
rapporterar att de hort sina kollegor prata om andra anstéllda eller om kunder i negativa
ordalag eller “skamta” om dem for att kollegorna trodde att personerna i fraga hade en
icke-normativ sexuell laggning och/eller konsidentitet. Konsekvensen for de unga hbtg-
personerna blev att de holl tyst om sin egen identitet for att inte sjalva utséttas for
liknande behandling. Personalrummet upplevdes som en speciellt obekvam miljo
eftersom det var ett stélle dar homofobiska kommentarer och skamt gérna falldes (Willis
2011). Ocksa har forutsattes alla som lyssnade pa kommentarerna och skamten vara
heterosexuella, vilket skapade obehagskanslor hos deltagarna och en kansla av att det var
viktigt att dolja sin, i det hér fallet, homo- eller bisexualitet.

Lehtonen (2002, 2004b) tar aven sarskilt upp den finska militartjanstgéringen som en
arbetsplats som upplevdes som jobbig av de unga mannen med icke-normativ sexuell
laggning i hans studier. Finsk militartjanstgoring ar obligatorisk fér man och valbar for
kvinnor, vilket leder till att betydligt fler man &n kvinnor genomgar den. Det skapar en
manlig miljo i vilken en grupp mén bor mycket néra varandra, till exempel genom att de
varnpliktiga delar rum, och dér méjligheterna till privatliv &r begransade. De unga
méannen i Lehtonens studier upplevde att de inom militaren tvingades inga i en kultur som
de upplevde var sévil homofobisk som rasistisk och sexistisk. Aven om kommentarer och
skamt inte var riktade mot dem som individer sa fann de att homofobin var sa integrerad i
varnpliktskulturen att den hela tiden fanns med och vissa unga homo- och bisexuella mén
vagrade av den anledningen att genomga tjanstgoringen (Lehtonen 2002).
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Att utmana homofobi pa arbetsplatsen

Willis (2009b, 2012, 2014) har ocksa specifikt studerat vilka strategier som unga personer
med en icke-normativ sexuell laggning anvéander sig av for att fa till stand forandringar i
en heteronormativ arbetsmiljé. Unga homo- och bisexuella arbetstagare kan hitta sprickor
i den heteronormativitet och homofobi de utsétts for och utmana den. De unga vuxna &r
alltsa inte maktlosa eller passiva, men samtidigt finns det granser for hur mycket unga
manniskor som ocksa ar nya pa arbetsmarknaden kan férvantas kunna ifragasatta
héndelser och beteenden i den héar sortens miljder.

Nar Willis (2009b, 2012) deltagare ifragasatte och markerade sitt ogillande av
homofobiska kommentarer pa arbetsplatsen gjorde de detta framst i tredje person. De var
noga med att saga ifran pa ett satt som gjorde att de inte kunde antas att vara hbtg-
identifierade sjalva eftersom de inte ville vara 6ppna med sin icke-normativa sexuella
laggning i en homofobisk miljo.

I de fall de unga homo- och bisexuella personerna som ingick i Willis studie var éppna
med sin sexuella laggning pa arbetsplatsen sa hanterade de ofta sina homofobiska
arbetsmiljoer genom att undervisa arbetskamrater i att de inte borde forutsatta att alla i
deras nérhet &r heterosexuella. De blev ’homomentorer”” som diskuterade homo- och
bisexuella personers sociala verklighet och upplyste kollegor om fakta. Ofta handlade
detta om att normalisera icke-normativa sexuella l&ggningar och gora sig och andra
homo- och bisexuella personer sa "vanliga” som mojligt: att lyfta fram att ens liv
tillsammans med ens partner mycket bestod i att diska, tvatta, handla mat och hantera ett
hushall, men ocksa att for homo- och bisexuella méan aktivt distansera sig fran
konsoverskridande beteenden som de upplevde gjorde dem mer feminina i kollegors égon
(Willis 2009b, s. 142).

Deltagarna forsokte vidare fa sig sjélva att framsta som “goda” homo- och bisexuella
personer som passade in i de normativa forstaelser deras arbetskamrater hade om (sina
egna) intima forhallanden. De forsokte helt enkelt framstélla sig som sa lika sina
heterosexuella kollegor som majligt och beskrev sitt sexuella och intima liv pa ett satt
som gjorde att de framstod som normativa eller ”vanliga” och darfér inte hotfulla. Det
innebar att deltagarna inte ifragasatte (hetero)normativa idéer, men att det skapades en
trygg(are) arbetsmiljo for den unge homo- eller bisexuelle personen.

Att séga upp sig fran en miljo dar en utsatts for diskriminering eller trakasserier kan
vara ett kraftfullt satt att ta kontroll 6ver daliga arbetsforhallanden, men &r inte en
mojlighet for alla och speciellt inte for unga ménniskor som ar i borjan av sitt yrkesliv.
Att utsattas for homo-/transfobi och trakasserier kan ocksa innebara att en inte vill ga
vidare i det valda yrket utan séker sig bort. Nar en utsatts for homo-/transfobi eller
trakasserier i borjan av ens yrkesliv kan det ocksa paverka hur latt eller svart en
fortsattningsvis tycker det &r att lita pa arbetskamrater generellt och gora det svarare att
etablera bra forhallanden &ven pa andra arbetsplatser (Willis 2009b, 2012). Sadana
handelser kan alltsa ha langtgaende konsekvenser for den unge hbtg-personens arbetsliv.
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Det kdnslomassiga
extraarbetet pa jobbet

Att inte kunna vara Oppen eller att behdva férhandla med sig sjélv mellan synlighet och
osynlighet i olika situationer pa arbetsplatsen beskriver unga hbtg-personer som ett
kanslomassigt hart arbete (Hegna et al. 1999, Kaskisaari 2004, Lehtonen 2016, Willis
2011). Willis (2011) menar att det ar en extra arbetsuppgift som inte krévs av
heterosexuella eller ciskénade arbetstagare. Det blir en borda for unga personer som &r
nya pa arbetsmarknaden och som &nnu inte lart sig hur relationer skapas pa arbetsplatsen
eller hur de bor navigera genom arbetsplatsens hierarkier och interna politik. Enligt Willis
gar det inte att forvanta sig att unga hbtg-personer ska kunna utfora sina jobb pa ett
effektivt satt samtidigt som de behdver forsoka halla sig osynliga och/eller undvika
homo-/transfobiska attityder och tillmalen.

Det ar ocksa tidskravande och anstrangande att informera kollegor om sin icke-
normativa sexuella laggning och/eller konsidentitet. Att skvallra kan fungera, Willis
(2014) diskuterar till exempel att en av de unga homo- och bisexuella personerna i hans
studie beréttade for en kollega som han visste spred skvaller att han hade en pojkvan.
Denna information spreds sedan snabbt pa arbetsplatsen och gjorde att han slapp komma
ut till varje enskild person. Samtidigt fungerar detta inte alltid utan de arbetskamrater den
unge hbtg-personen kommer ut till kan i stallet valja att behandla informationen som ett
fortroende som inte bor foras vidare (Hegna et al. 1999). Det innebér dels att nagot en
kanske ser som en positiv och oproblematisk sida hos sig sjélv behandlas som en intim
hemlighet av arbetskamrater, dels gor det att personen i stallet behdver komma ut
upprepade ganger pa ett satt hen inte tycker borde behdvas.

Att vara pa sin vakt mot homo-/transfobiska uttalanden, d&ven om de inte &r riktade mot
en sjalv, och som en konsekvens tvingas att censurera sig sjalv for att inte sjalv raka illa
ut, ar ocksa kanslomassigt utmattande (Willis 2012). Det lagger en borda pa de unga
hbtg-personerna som deras heterosexuella och ciskdnade arbetskamrater inte behover
bara pa samma satt. Det innebér ocksa att den grupp som uttrycker homofobiska eller
starkt heteronormativa uppfattningar inte ifrdgasatts och att status quo inte forandras.
Som papekats tidigare ar det dock inte alltid svartvitt: unga hbtg-personer &ar bade offer
for homonegativa praktiker och forandringsagenter pa sina arbetsplatser (Willis 2009b).
Att vara forandringsagent kan dock ocksa vara en kansloméssig borda som inte borde
ligga helt pa den unge hbtg-personen.
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Upplevelser av diskriminering
pa arbetsplatsen

Diskriminering som det forstas i lagstiftning, oavsett vilket land det géller, &r generellt
snavare an hur de flesta artiklar som ingdr i den har sammanstallningen forstar och
anvander sig av termen. Utéver att missgynnas pa grund av sin icke-normativa sexuella
laggning och/eller kdnsidentitet — att till exempel inte bli erbjuden ett visst jobb, inte bli
befordrad eller erbjuden en fortsatt anstallning eller bli uppsagd — diskuterar artiklarna
ocksa aspekter som att kollegor och chefer pratar bakom ryggen pa unga hbtg-personer pa
grund av deras sexuella l&ggning och/eller kdnsidentitet, att unga hbtg-personer stangs ute
pa olika satt pa arbetsplatsen eller utsatts for trakasserier genom ryktesspridning,
tvetydiga uttalanden, gester och sa vidare. Det gor att gransen mellan homo- och transfobi
a ena sidan och diskriminering & andra sidan ar flytande.

Sammanstallningen visar att unga hbtg-personer rapporterar att de ofta upplevt
diskriminering pa grund av sin icke-normativa sexuella laggning och/eller kénsidentitet
pa arbetsplatsen. Vissa byter jobb pa grund av diskrimineringen (Lehtonen 2016, Willis
2009a, 2014) medan andra vill undvika att utsattas for diskriminering och darfor drar sig
for att soka jobb alls (Lehtonen 2016).

I Lehtonens (2016) studie av unga hbtg-personer i Finland rapporterade 20 procent av
deltagarna att de upplevt diskriminering pa arbetsplatsen medan 17 procent av de
australiensiska hbtg-ungdomarna i en studie av Lynne Hillier et al. (2010) uppgav att de
nagon gang utsatts for glapord eller fysiskt vald pa jobbet pa grund av sin sexuella
laggning och/eller kdnsidentitet. Vidare uppgav 30 av de 34 australiensiska unga homo-
och bisexuella personer som Willis (2009b) intervjuade att de upplevt diskriminering pa
jobbet.

Willis studie visar dock ocksa att den som utsatts for diskriminering pa grund av sin
sexuella laggning kunde ga vidare i sitt yrkesliv och trivas pa andra arbetsplatser. Det var
inte sa att diskrimineringen stoppade den unge homo- eller bisexuelle personen i hens
arbetsliv for gott eller under en langre tid. Dock upplever unga hbtg-personer det som
mycket stressande att utséttas for och hantera diskriminering pa arbetsplatsen (Hegna et
al. 1999, Kaskisaari 2004, Lehtonen 2016, Willis 2011).

Trakasserier som diskriminering

Den har sammanstéallningen visar att manga unga hbtg-personer har upplevt trakasserier
och/eller mobbning pa jobbet av ndgon eller flera kollegor och/eller chefer (Adams et al.
2005, Carpenter 2008, Colgan et al. 2007, Hegna et al. 1999, Hillier et al. 2010, Lehtonen
2016, Willis 2009a, 2012). | en norsk studie som inkluderade 2 622 unga personer med
icke-normativ sexuell laggning uppgav 25 procent av kvinnorna och en tredjedel av
méannen att de rakat ut for att det pratats bakom ryggen pa dem, att rykten spreds om dem,
att arbetskollegor gjorde tvetydiga uttalanden om deras sexuella laggning och sa vidare
(Hegna et al. 1999, se Willis 2009a).
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Andra exempel kan vara att kollegor faller kommentarer som ’Har kommer bdgen™ nér
den unga hbtg-personen gar forbi (Colgan et al. 2007, s. 42). Eftersom homosexualitet
ofta knyts till pedofili i ett heteronormativt och homofobt samhélle dar alla icke-
normativa sexuella laggningar och sexuella praktiker garna klumpas samman blir det
darfor ocksa ett satt att trakassera en homo- eller bisexuell person genom att framfor
kollegor och/eller andra pa arbetsplatsen anklaga hen for just pedofili (Willis 2009a).

| fa av de artiklar som ingar i sammanstallningen diskuteras om det ar framst chefer
eller kollegor som trakasserar. Willis (2009a) studie &r ett undantag och de unga homo-
och bisexuella personer som han intervjuat har frdmst blivit utsatta for trakasserier av
chefer och da framst av manliga sadana. Willis havdar att dessa trakasserier kan ses som
ett satt for de man som trakasserar att "aterta” arbetsmiljoer for att gora dem
heterosexuella och maskulina igen efter att de "invaderats” av icke-normativ sexualitet
och/eller konsidentitet. Det syns till exempel i de ord som anvéndes mot de unga homo-
och bisexuella personerna i Willis studie, till exempel bdgjavel och pedofil.

Willis (2012) fann vidare att valdsamma och homofobiska uttryck var speciellt vanligt i
mansdominerade miljéer och mellan man. En av Willis intervjudeltagare sager att han
upplevde att “’det var valdigt svart eftersom det var sa starkt uttryckta anti-homokénslor
pa arbetsplatsen. --- Och det gick sékert inte en dag utan att det var en kommentar som
‘javla bogar, man borde ha ihjal allihop!” --- och de [arbetskamraterna] var alla riktigt
stora killar”” [med vilket han menar att han kéande sig radd for att utsattas for fysiskt vald]
(forfattarens dverséttning) (Willis 2012, s.1 599).

Diskriminering handlar dock inte bara om att sjalv vara maltavla utan ocksa om att
behdva lyssna pa negativa eller fortryckande kommentarer som riktar sig mot ens person
och ens sociala identitet(er) utan att personerna som yttrar sig vet nagot om ens icke-
normativa sexuella laggning och/eller kénsidentitet. En kan ocksa tvingas bevittna
diskriminerande behandling av andra. Att hora samtal och kommentarer pa arbetsplatsen
dar homo- eller transfobiska asikter uttrycks, &ven om det som ségs inte &r riktat mot den
unge hbtg-personen sjalv, skapar otrygghet pa jobbet och gor att unga hbtg-personer inte
kanner sig sékra (Willis 2012).

Som tidigare namnts i sammanstallningen uttrycks i manga fall dessa asikter genom sa
kallande skamt dar de unga hbtg-personerna kénner sig tvungna att skratta med samtidigt
som de kanner sig utsatta och tycker att situationen &r obehaglig. De unga homo- och
bisexuella personer som Willis (2012) intervjuade upplevde att det var speciellt jobbigt
nar arbetsledare och chefer deltog i sddana samtal och skamtande.

Samtidigt ser en del unga hbtg-personer den har sortens trakasserier som en del av livet
som bara behdver hanteras och levas med (Adams et al. 2005). De unga amerikanska
homo- och bisexuella personer som Adams et al. (2005) intervjuade sag trakasserier som
nagot individuellt snarare &n strukturellt och utgick fran att sa lange de sjalva begransade
vissa beteenden hos sig sjélva, som att inte vara for éverdrivna (flamboyant), skulle de
inte heller utsattas for trakasserier eller diskriminering pa arbetsplatsen. Genom att
internalisera samhéllets normer och fordomar kan unga hbtg-arbetstagare alltsa forsta
homofobin de utsatts for som individuell (’det &r mig det ar fel pa, jag behéver andra
mig™”) snarare &n att den skapas och uppratthalls av samhalleliga strukturer (’samhéllet
normaliserar heterosexualitet, vilket gér homofobi till ett samhallsproblem).
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Att diskrimineras i lagens mening

Unga hbtg-personer upplever att de diskrimineras pa jobbet ocksa i lagens mening, till
exempel att de forbigatts vid kompetensutveckling pa arbetsplatsen (Hegna et al. 1999)
eller att de blivit uppsagda eftersom de inte ansetts vara ”lampade” att arbeta med sina
arbetsuppgifter pa grund av sin sexuella laggning (Colgan et al. 2007). Den enda artikel i
sammanstallningen som enbart fokuserar pa formell diskriminering ar studien av José
Bauermeister et al. (2014). Den visar att av de 397 unga amerikanska mén som har sex
med man och som deltog i enkaten hade 10,6 procent nekats anstéllning eller fatt sparken,
6 procent hade nekats befordran eller 16neférhéjning och 3,5 procent hade fatt ett oréattvist
utlatande over utfort arbete pa grund av sin icke-normativa sexuella laggning under det ar
som foregick undersokningen. Totalt hade 15 procent av deltagarna utsatts for den sortens
formella diskriminering som studien undersokte.

Christoper Carpenter (2008) visar att det &r statistiskt mer sannolikt att unga leshiska
och bisexuella kvinnor i Australien rapporterar trakasserier pa jobbet an att heterosexuella
kvinnor i samma alder gor det. Det ar ocksa mer sannolikt att unga lesbiska och
bisexuella kvinnor har blivit av med sitt jobb eller haft svarigheter att hitta ett jobb och
Carpenter tror att detta reflekterar diskriminering. De har helt enkelt blivit uppsagda eller
inte fatt fortsatta pa grund av sin homo- eller bisexualitet och de har svarare att fa jobb av
samma anledning.

Aven de unga australiensiska homo- och bisexuella personer som Willis (2009a)
intervjuat berattar om regelratt diskriminering, som att fa det arbete en utfor kritiserat pa
osakliga grunder, att nekas ta ut ledighet en har rétt till och att bli avskedad pa osakliga
grunder. Det innebdr att den diskriminering unga hbtg-personer utsatts for pa grund av sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet gor att deras arbetsformaga och
identitet som arbetstagare svartmalas. De framstalls pa sa satt som “daliga” arbetstagare
trots att det &r arbetsplatsen och omgivningen som genom sitt satt att forhalla sig till deras
icke-normativa sexuella l1aggning och/eller kdnsidentitet och sin behandling av den unge
hbtg-personen skapat forestaliningen om personen som en ”dalig” arbetstagare. Detta kan
naturligtvis fa konsekvenser for unga hbtg-personers fortsatta arbetsliv, till exempel nar
de soker nya jobb (se Emslie 1998).

Som namnts tidigare finns inte lagar mot diskriminering pa grund av sexuell laggning
och/eller konsidentitet i alla 1ander. | de fallen som lagar inte finns skapas stress och
utsatthet pa arbetsmarknaden for personer med icke-normativ sexuell laggning och/eller
konsidentitet (Bauermeister et al. 2014, Lyons et al. 2010, Singh et al. 2014). I till
exempel manga delar av USA saknas sadan lagstiftning, vilket Bauermeister et al. (2014)
kan visa paverkar fysisk och psykisk (0)hélsa pa jobbet hos de unga man som har sex
med man.
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Men &ven da sadan lagstiftning finns kan unga hbtg-personer vélja att inte anvanda sig
av den. Till exempel ville de unga homo- och bisexuella personer som Willis (2009a,
2012) intervjuade, och som hade blivit diskriminerade, i manga fall initialt anmala sina
arbetsgivare for diskriminering, men i slutdndan hade ingen av dem gjort det. Vissa av de
unga homo- och bisexuella personerna kénde att det krdvdes mycket bevis for att en
sadan anmalan skulle ga vidare. De oroade sig ocksa for att forlora jobbet och for hur de
skulle bli behandlade pa arbetsplatsen i framtiden ifall de gjorde en anmélan. Att kéanna
sig isolerad som (antagligen) den ende eller en av fa hbtg-personer pa arbetsplatsen
innebdr att det & mindre sannolikt att unga hbtg-personer anmaler diskriminerande
arbetsmiljoer, speciellt om personerna inte &r 6ppna med sin sexuella laggning och/eller
konsidentitet pa jobbet och inte vill att kollegor och chefer ska fa reda den (Willis 2009a,
2012).

Manga arbetsplatser har ocksa likavillkorsplaner och -riktlinjer, men Willis (2009a)
intervjudeltagare upplevde att dessa mest var tomma ord som ingen i verksamheten
egentligen brydde sig om. Detta gjorde att de unga homo- och bisexuella personerna i
Willis studie inte forsokte anvanda sig av sadana planer och riktlinjer for att forsoka
utmana diskriminering och homofobi pa arbetsplatsen. Det kan vara svarare att rapportera
sadant som inte gar att "ta pa” som tal, miner eller skamt, jamfort med mer uppenbar
diskriminering. Det finns helt enkelt inget uppenbart "offer” for de sétt att tala och bete
sig som gjorts till norm pa vissa arbetsplatser och detta kan vara en bidragande orsak till
att de unga homo- och bisexuella personerna inte forsokte ta upp diskriminerande
praktiker med arbetsgivaren.
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Fysisk och psykisk (o)halsa hos
unga hbtg-personer i arbetslivet

Mycket lite forskning undersoker kopplingen mellan arbetsplatsen och arbetslivet & ena
sidan och unga hbtg-personers fysiska och/eller psykiska (o)halsa & andra sidan.
Bauermeister et al. (2014) kan dock peka pa en sadan koppling och deras studie visar att
de amerikanska unga man som har sex med man och som hade upplevt diskriminering pa
arbetsplatsen pa grund av sexuell laggning ocksa rapporterade fler dagar den senaste
manaden som de hade matt fysiskt eller psykiskt daligt.

De unga finska leshiska och bisexuella kvinnor som ingick i Kaskisaaris (2004) studie
och som upplevde sin icke-normativa sexuella laggning som negativ i relation till hur de
madde pa jobbet var de som inte var 6ppna med sin sexuella laggning infér kollegor och
chefer. De kénde sig ofta pressade av omgivningen att inte komma ut, vilket skapade
frustration, kanslor av mindervérdighet och skuldkénslor. Att inte vara 6ppen med sin
sexuella laggning och till exempel kénna sig tvingad att aktivt undanhalla sin partners
kon i konversationer upplevdes som stressande och stal energi fran arbetet.

De kvinnor som kom ut upplevde att detta forbattrade deras sociala interaktion pa
jobbet och ocksa hade positiv paverkan pa deras produktivitet. Framst gjorde det att de
unga lesbiska och bisexuella kvinnorna upplevde att de klarade av och orkade med jobbet
battre. Deras jobbtillfredsstéllelse 6kade och de blev i mindre utstréckning utbrénda.
Sambanden mellan battre psykisk hélsa, arbetsplats och sexuell 1aggning i Kaskisaaris
studie handlar med storsta sannolikhet om att de som har méjlighet att vara 6ppna pa sina
arbetsplatser ocksa generellt upplever sin arbetsplats mer positivt. Det ska alltsa inte ses
som att komma ut automatiskt skulle innebé&ra att de unga kvinnornas psykiska hélsa
forbattrades.
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Sammanfattande diskussion

Denna artikel ar en kunskapssammanstéllning med fokus pa unga hbtg-personers
yrkesval, etablering pa arbetsmarknaden och upplevelser pa arbetsplatsen i ett antal
lander i Europa (Storbritannien, Finland och Norge) och Nordamerika (Kanada och USA)
samt Australien. Sammanstallningen visar att unga hbtg-personer generellt k&nner att
samhallets och den ndrmaste omgivningens bemdétande av deras icke-normativa sexuella
laggning och/eller kdnsidentitet i stort inte utgdr ett hinder, utan att deras hbtg-identitet
kan bidra positivt, nar de gor sina yrkesval samt att manga trivs pa sina jobb.

Samtidigt kampar ett stort antal med om de bor vara Oppna med sin sexuella laggning
och/eller konsidentitet alls pa jobbet och manga har utsatts for trakasserier och
diskriminering pa arbetsplatsen. Ingen av de artiklar som ingar i sammanstallningen
beskriver svenska forhallanden, men det &r inte otankbart att flera av de aspekter som
hbtg-ungdomar i andra lander rapporterar om ocksa géller i Sverige eftersom hbtg-
personer utsatts for homo-/transfobi ocksa hér och heteronormativitet &ven genomsyrar
det svenska samhallet.

Sammanstéllningen visar att unga hbtg-personer ofta maste hantera kanslomassigt
pafrestande situationer pa jobbet som heterosexuella, ciskdnade personer inte behover
tanka pa. Det tar kraft och energi fran arbetsuppgifterna och kan gora det anstrangande att
vara pa jobbet. Den som kan vara oppen pa det satt den véljer pa arbetsplatsen med sin
icke-normativa sexuella laggning och/eller kdnsidentitet och som accepteras fullt ut for
sin identitet trivs i hogre grad med sitt jobb och upplever farre konflikter mellan arbete
och livet utanfor jobbet. Detta ar naturligtvis béttre for individen men ocksa for
arbetsplatsen eftersom det gor arbetstagaren bade mer lojal och mer produktiv.

Att sa pass manga unga hbtg-personer kanner att det inte ar mojligt att komma ut pa
arbetsplatsen pa grund av dess heteronormativitet och/eller for att de utsatts for homo-
/transfobi ar darfor oroande och gor det angelaget att undersoka pa vilka satt arbetsplatser
kan férandras for att unga hbtg-personer ska kénna sig mer vélkomna.

Samtidigt rapporterar unga hbtg-personer att de upplever skolan (framfor allt
grundskolan och gymnasiet)som vérre vad géller heteronormativitet och
homofobiska/transfobiska trakasserier, vilket kan gora yrkeslivet till en enklare plats att
befinna sig pa generellt. Det ar dock ett problem att s& manga unga hbtg-identifierade
personer trakasseras och diskrimineras pa jobbet. Ett jobb &r en betydande del av en
persons liv och det 1aggs stor vikt vid yrkesidentitet i dagens samhalle. Mycket litet
forskning har gjorts for att undersoka ifall homofobiska/transfobiska upplevelser under
steget fran skola till arbetsliv eller pa arbetsplatsen paverkar unga hbtg-personers fysiska
och psykiska (o)halsa, men de fa studier som inkluderar dessa aspekter pekar pa att sa ar
fallet. Det &r darfor av vikt att undersoka detta vidare.
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Diskriminering paverkar ocksa yrkesvalet. De unga hbtg-personer som nagon gang
upplevt diskriminering péa grund av sin sexuella laggning och/eller konsidentitet tenderar
att kanna sig mer begransade nar de valjer yrke och etablerar sig pa arbetsmarknaden. De
upplever inte att alla yrken ”passar” en hbtg-identifierad person och oroar sig for att bli
diskriminerade nar de borjar jobba. Speciellt unga transpersoner kanner att de maste tanka
noga runt vilket yrke de véljer och de hoppar ocksa i storre utstrackning av utbildningar
som leder till yrken de upplever som svara att arbeta i for nagon som inte &r ciskonad.

Vad galler svenska hbtg-ungdomars yrkesval, dvergang fran skola till arbetsliv och
upplevelser pa arbetsplatsen ar det angeldget att etablera pa vilka satt de skiljer sig at fran
hbtg-ungdomar i andra ldnder, men ocksa vilka gemensamma namnare som finns och pa
vilka sétt svenska forhallanden spelar in. Till exempel finns i Sverige en omfattande
diskrimineringslagstiftning som &ven tacker sexuell laggning och kdnsidentitet.
Anstallningstryggheten ar ocksa storre pa svensk arbetsmarknad da arbetstagare inte kan
sagas upp lika lattvindigt som i manga andra lander. Pa vilket sétt spelar detta in i hur
unga hbtg-personer upplever bdrjan av sitt arbetsliv i Sverige? Inte minst &r det viktigt
utifran bade ett individperspektiv och ett samhallsekonomiskt perspektiv att fa en klarare
bild av hur unga hbtg-personer mar, saval fysiskt som psykiskt, i métet med
arbetsmarknaden och pa sina arbetsplatser.
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